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L’objectif de ce mémoire est d’étudier l’impact différencié de la satisfaction envers les bonis 
individuels et les bonis collectifs sur l’intention de rester (au sein d’une entreprise donnée) des 
travailleurs du secteur des technologies de l’information et des communications. Afin 
d’étudier cette question, trois hypothèses de recherche ont été émises à l’aide des théories 
suivantes : 1- la théorie de l’agence, 2- la théorie des attentes et 3- la théorie de l’échange 
social de Blau (1964). Selon la première hypothèse, la satisfaction envers les bonis individuels 
contribue à accroître l’intention de rester des travailleurs du secteur des TIC. La seconde 
hypothèse avance que la satisfaction envers les bonis collectifs contribue à accroître l’intention 
de rester des travailleurs du secteur des TIC. Enfin, la dernière hypothèse soutient que la 
satisfaction envers les bonis individuels a un impact plus important sur l’intention de rester des 
travailleurs du secteur des TIC que la satisfaction envers les bonis collectifs. 
Les données utilisées pour valider nos hypothèses ont été recueillies dans le cadre d'une 
enquête portant sur « les relations entre la rémunération, la formation et le développement des 
compétences avec l’attraction et la rétention des employés clés ». Ces données de nature 
longitudinale, proviennent d'une entreprise canadienne du secteur des TIC. La population 
étudiée regroupe les nouveaux employés embauchés entre le 1er avril 2009 et le 30 septembre 
2010. 
Nos résultats confirment l’Hypothèse 1 voulant que la satisfaction envers les bonis individuels 
contribue à accroître l’intention de rester des travailleurs du secteur des TIC. À l’inverse, ces 
résultats infirment l’Hypothèse 2. La satisfaction envers les bonis collectifs n’a donc pas 
d’impact significatif sur l’intention de rester. Malgré un problème de colinéarité, nos résultats 
suggèrent de confirmer l’Hypothèse 3 voulant que la satisfaction envers les bonis individuels 
ait un impact plus important sur l’intention de rester des travailleurs du secteur des TIC que la 
satisfaction envers les bonis collectifs. Les résultats indiquent également que le niveau de 
scolarité et l’engagement organisationnel ont un impact positif sur l’intention de rester des 
travailleurs. Les analyses longitudinales révèlent que les différences entre les caractéristiques 
des travailleurs expliquent davantage l’intention de rester, que les différences à travers les 




En conclusion, ce mémoire présente la façon dont les gestionnaires en relations industrielles et 
les chercheurs qui s’intéressent aux meilleures façons de fidéliser ces travailleurs peuvent 
utiliser nos résultats.   
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This thesis aims to study the differential impact of satisfaction with individual bonus plans and 
collective bonus plans on the intention to stay (in the compagnie) of the information and 
communications technology (ICT) industry workers. In order to investigate this question, three 
research hypotheses were issued using the following theories: 1 - the agency theory, 2 - the 
expectations theory and 3 - Blau’s social exchange theory (1964). The first hypothesis 
suggests that satisfaction with individual bonus plans enhances intention to stay of the ICT 
industry workers. The second hypothesis suggests that satisfaction with collective bonus plans 
enhances the intention to stay of the ICT industry workers. The last hypothesis suggests that 
satisfaction with individual bonus plans has a greater impact on the intention to stay of the ICT 
industry workers than satisfaction with collective bonus plans.  
The data used to validate the hypotheses were collected for a larger research on "the 
relationship between compensation, training and skills development with attracting and 
retaining key employees." The longitudinal data come from a Canadian ICT business. The 
study population consists of workers newly hired between April 1st 2009 and September 30th 
2010. 
The results of our statistical analyzes confirm Hypothesis 1, showing that satisfaction with 
individual bonus plan enhances intention to stay of the ICT industry workers. Contrariwise, 
the results contradict Hypothesis 2. Thus, the satisfaction with collective bonus plans has no 
significant impact on intention to stay. Despite a collinearity problem, the results tend to 
confirm Hypothesis 3, revealing that satisfaction with individual bonus plans have a greater 
impact on intention to stay of the ITC industry workers than satisfaction with collective bonus 
plans. The results also show that the level of education and the organizational commitment 
have a positve impact on worker’s intention to stay. Longitudinal analysis revealed that the 
differences between the characteristics of workers are a better explanation of intention to stay 
than the differences across time of a same worker. 
Finally, the conclusion of this thesis shows how our results can be used by managers in 
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Selon le Conference Board du Canada, on observe présentement un resserrement du marché 
du travail qui s’explique en partie par le déclin démographique (CBC, 2009). Dans l’actualité 
canadienne, les économistes soulèvent une controverse concernant la menace d’une pénurie de 
main-d’œuvre dans plusieurs secteurs industriels (Les affaires, 2014). Il n’existe pas de 
consensus sur la présence de pénurie de main-d’œuvre. Néanmoins, plusieurs auteurs 
affirment que les conjonctures actuelles affectent la disponibilité de la main-d’œuvre (Les 
affaires, 2014; Grenier, 2011; Technocompétences, 2013; CTIC, 2014). Le secteur des 
technologies de l’information et de la communication est durement touché par ce déséquilibre 
sur le marché du travail (Industrie Canada, 2013; CTIC, 2014).      
Au Canada, le secteur des technologies de l’information et de la communication est considéré 
comme un moteur économique. En 2011, le secteur des TIC a contribué à raison de 67,2 G$ au 
PIB canadien (Industrie Canada, 2013). De plus, malgré le ralentissement économique actuel, 
le secteur des TIC a connu une croissance plus rapidement que l’ensemble de l’économie 
(Industrie Canada, 2013). La croissance de l’emploi dans le secteur des TIC est forte (0.9%), 
elle est notamment plus soutenue dans l’industrie du jeux (1,6%), comparativement à  
l’ensemble de l’économie québécois (0.8%) (Technocompétences, 2013). Or, le nombre de 
diplômés dans ce domaine est en déclin ce qui accentue la rareté de cette main-d’œuvre 
hautement scolarisée : quarante-cinq pour cent des travailleurs de ce secteur sont titulaires 
d’un diplôme universitaire, comparativement à la moyenne nationale qui se chiffre à vingt-six 
pour cent (CTIC, 2014; Technocompétences, 2013; Industrie Canada, 2013). La rareté de la 
main d’œuvre se fait sentir surtout si l’on recherche des candidats possédant des compétences 
de pointe ou une expérience de cinq ans ou plus. Ce profil de travailleurs est convoité par 
plusieurs employeurs, ce qui donne la possibilité aux travailleurs de choisir la meilleure 
occasion d’emploi. Dans les entreprises en développement, le savoir-faire et le talent 
permettent aux firmes de se démarquer sur le marché et d’obtenir un avantage comparatif vital 
à leur croissance (Technocompétence, 2013). Tout compte fait, la rareté de cette main-
d’œuvre s’explique notamment par le déclin démographique, le faible taux de diplomation en 
informatique et la mobilité des travailleurs qualifiés. Cette situation entrave l’efficacité des 




Dans ce contexte, la rétention de la main-d’œuvre constitue l’enjeu principal : les entreprises 
doivent développer des stratégies pour fidéliser leur effectif, surtout les travailleurs talentueux 
possédant des compétences de pointe dans l’entreprise (Griffeth, Hom et Gaertner, 2000; 
Griffeth et Hom, 2001). Le développement de ces stratégies requiert une compréhension 
approfondie des déterminants du roulement des travailleurs des TIC.  
Dans la littérature, bon nombre d’études s’intéressent aux déterminants du roulement. Dans ce 
mémoire, on s’intéresse à la rémunération variable qui est perçue dans la littérature comme un 
outil stratégique essentiel en matière de rétention (St-Onge, 2014). Cette forme de 
rémunération est de plus en plus répandue à l’échelle de la province. L’Institut de la 
Statistique du Québec (2011) souligne d’ailleurs qu'une importante proportion (80 %) des 
entreprises québécoises offre au moins un régime de rémunération variable. Bien que tous les 
régimes de rémunération variable s’appuient sur une base commune, chaque régime comporte 
des caractéristiques spécifiques qui visent à susciter des comportements différents (Cloutier, 
Morin, Renaud, 2010). C’est pourquoi il est pertinent d’étudier un régime spécifique plutôt 
que la rémunération variable en générale.  
La littérature comprend de nombreuses études sur la relation entre le régime de partage de 
profits et le roulement, mais très peu d’ouvrages étudient les autres régimes de rémunération 
variable (O’Halloran, 2012). Pourtant, en 2000, l’Institut de la Statistique du Québec 
rapportait que, parmi les établissements québécois offrant de la rémunération variable, les 
bonis constituent le régime le plus répandu (49 %) (Institut de la Statistique du Québec, 1999, 
p.25). À l’heure actuelle, l’Institut de la Statistique du Québec rapporte que les bonis figurent 
parmi les trois régimes les plus répandus (30,7 %) derrière le partage de profits (31,9 %) et la 
rémunération à la commission (34 %) (Institut de la Statistique du Québec, 2011, p.22). En 
tenant compte de cette popularité accrue au cours des dernières années, il nous semble 
surprenant qu’un si petit nombre d’études s’intéresse aux régimes de bonis. Nous croyons 
donc qu’il convient de mettre en lumière l’impact des bonis sur le roulement. De plus, les 
bonis sont le seul régime de rémunération variable ayant un équivalent au niveau du 




pourrons comparer l’impact différencié de ces bonis de nature différente sur l’intention de 
rester.    
La littérature sur le roulement souligne que la perception d’un travailleur envers son régime de 
rémunération variable a une plus grande influence sur le roulement que le niveau de 
rémunération en soi. Certaines études analysent l’impact de la présence de régimes de 
rémunération variable sur le roulement (Fiorito, Bozeman, Youg et Meurs, 2007; Guthrie, 
2000; Haines, Jalette et Larose, 2011; O’Halloran, 2012; Park, Appelbaum et Kruse, 2010). 
Cette mesure est la même pour tous les employés à l’échelle de l’entreprise. Or, le niveau de 
satisfaction varie d’un employé à l’autre en fonction de l’importance accordée aux régimes de 
rémunération variable. Il nous semble donc plus pertinent d’analyser l’impact de la 
satisfaction envers les bonis, plutôt que l’impact de la présence des bonis.  
Suite à notre revue de littérature, nous avons relevé plusieurs limites dans les études recensées. 
D’abord, la majorité des études recensées utilisent des données de type transversales ne 
permettant pas d’analyser la nature causale de la relation entre les variables (Singh et Loncar, 
2010; Lum, Kervin, Clark, Reid et Sirola, 1998; Fiorito et al., 2007; Park et al., 2010; Sweins 
et Kalmi, 2008; Florkowski et Schuter, 1992; Guthrie, 2000; Haines, Jalette, Larose, 2011). 
Ensuite, peu d’études recensées compilent des données canadiennes (Haines et al. 2011; Lum 
et al., 1998; Singh et Loncar, 2010). De plus, malgré la rareté d’une certaine main-d’œuvre 
dans le secteur des TIC, à notre connaissance, aucune étude canadienne sur le roulement ne 
s’est intéressée à ces travailleurs.  
Notre étude utilisera des données longitudinales qui nous permettront d’étudier l’impact de la 
satisfaction envers les bonis individuels et les bonis collectifs sur l’intention de rester des 
travailleurs. Étant donné les répercutions néfastes de la mobilité de la main-d’œuvre qualifiée 
et expérimentée, nous avons jugé pertinent d’analyser le roulement des travailleurs du secteur 
des TIC. Notre étude sera menée auprès des travailleurs des TIC au Canada. À notre 
connaissance, aucune étude n’a mis en lumière la relation entre la satisfaction envers les bonis 
et l’intention de rester de ces travailleurs. Nous analyserons également le poids explicatif de la 




sur le roulement. En résumé, notre étude vise à approfondir les connaissances actuelles sur le 
sujet.  
Dans le cadre de nos recherches, nous analyserons l’impact différencié de la satisfaction 
envers les bonis individuels et les bonis collectifs sur l’intention de rester des travailleurs du 
secteur des T.I.C. Notre question de recherche est donc la suivante : « Quel est l’impact 
différencié de la satisfaction envers les bonis individuels et les bonis collectifs sur 
l’intention de rester des travailleurs du secteur des technologies de l’information et des 
communications? » 
Afin de répondre à cette question, le présent mémoire sera divisé en quatre chapitres et une 
conclusion. Le premier chapitre consiste à analyser la littérature existante sur les liens entre la 
rémunération variable et la rétention des employés. Cette section définit les régimes de 
rémunération variable, les bonis individuels, les bonis collectifs, le concept de la satisfaction 
au travail et le concept de roulement de la main-d’œuvre. Nous présentons ensuite une revue 
des déterminants du roulement pour finalement établir notre problématique de recherche. Le 
chapitre 2 comprend notre modèle d’analyse inspiré de la revue de littérature. Cette section 
présente le modèle d’analyse, suivi du cadre théorique et de nos hypothèses de recherches. Le 
chapitre 3 est consacré à la méthodologie employée dans le cadre de notre étude qui s’appuie 
sur une enquête de grande envergure menée par les professeurs Stéphane Renaud et Lucie 
Morin. Cette enquête est effectuée auprès de travailleurs nouvellement embauchés au sein 
d’une entreprise de renommée mondiale dans le secteur des TIC. La base de données de cette 
enquête est utilisée pour construire notre échantillon. La section méthodologie décrit l’outil de 
collecte de données, la population sondée, les échelles de mesure utilisées, ainsi que les 
analyses statistiques envisagées. Le dernier chapitre contient nos résultats, ainsi qu’une 
























Ce premier chapitre a pour objectif d’analyser la littérature existante concernant les liens entre 
la rémunération variable et la rétention des employés. Ce chapitre se divise en quatre sections. 
La première section cerne les définitions des régimes de rémunération variable, les régimes de 
bonis, le concept de la satisfaction au travail et le concept de roulement de la main d’œuvre. 
La seconde section présente les déterminants du roulement. La troisième section fait l’état de 
la problématique entourant certains vides empiriques relatifs au lien entre la satisfaction 
envers les bonis et le roulement.  
1. Présentation des variables. 
Dans la présente étude, les deux variables indépendantes et la variable dépendante sont 
respectivement : 1- la satisfaction envers les bonis individuels, 2- la satisfaction envers les 
bonis collectifs et 3- l’intention de rester des travailleurs.  
1.1 Satisfaction envers les bonis individuels et les bonis collectifs. 
Pour bien comprendre la satisfaction envers les bonis individuels et les bonis collectifs, nous 
devons présenter les deux grands concepts dont ils découlent : 1- la rémunération globale et 2- 
la satisfaction au travail. Ainsi, nous pourrons présenter une définition complète de nos 
variables indépendantes.  
1.1.1 Définition des bonis 
Les régimes de bonis s’intègrent au grand concept de la rémunération globale, qui remplit une 
fonction fondamentale pour les travailleurs (St-Onge, 2014). En échange d’une contribution, 
l’employeur offre un ensemble de conditions de travail à ses employés. La rémunération 
globale comprend la rémunération directe, les avantages sociaux, les possibilités 
d’avancement et les récompenses. En d’autres termes, le concept de rémunération globale 
comprend tout ce que les employés valorisent dans leur relation d’emploi (St-Onge, 2014). La 





Figure 1 : Les composantes de la rémunération globale 
 
Inspiré de St-Onge, 2014, p 8 
Les rétributions retirées par le travailleur peuvent être intrinsèques ou extrinsèques. Les 
rétributions intrinsèques représentent les diverses autres conditions de travail qu’obtient un 
travailleur à travers son emploi. Par exemple, un employé peut retirer de l’estime de soi, de 
l’autonomie, de l’accomplissement professionnelle et sociale à travers le climat de travail et le 
prestige de l’entreprise. Les rétributions extrinsèques représentent les bénéfices tangibles 
qu’obtient un employé en échange de son travail. Cette dimension se subdivise en 2 
composantes : 1- la rémunération indirecte et 2- la rémunération directe.   
La rémunération indirecte comprend les avantages sociaux, ainsi que les avantages 
complémentaires et les conditions de travail. Les avantages sociaux correspondent aux 
régimes de retraite et aux régimes d’assurance que l’employeur offre à ses travailleurs. Quand 
l’auteur (St-Onge, 2014) parle d’avantages complémentaires et de conditions de travail, il fait 



























politiques visant à soutenir certains postes ou types de travailleurs. Par exemple, l’employeur 
peut offrir des places de stationnement, des repas payés, une voiture de service, le 
remboursement de frais de scolarité, un programme de conciliation travail-famille.  
La rémunération directe comprend la rémunération de base et la rémunération variable. La 
rémunération de base représente généralement la plus grande portion de la rémunération 
globale. La rémunération de base comprend le salaire, ainsi que les primes et allocations. Le 
salaire est un montant d’argent fixe que l’employeur garantit aux travailleurs. Il peut être 
déterminé sur une base annuelle, hebdomadaire ou horaire. On le qualifie souvent de pratique 
traditionnelle en rémunération (Institut de la Statistique du Québec, 1999). Les primes et les 
allocations représentent des montants forfaitaires distribués lors de conditions particulières. 
Par exemple, elles peuvent être distribuées suite à des heures supplémentaires travaillées, des 
quarts de travail de soir, de nuit ou de fin de semaine, des conditions de travail dangereuses ou 
difficiles, des milieux de travail éloignés, etc.  
La rémunération variable fait opposition à la rémunération de base ou fixe. Cette forme de 
rémunération est de plus en plus répandue à l’échelle de la province. L’Institut de la statistique 
du Québec (2011) souligne d’ailleurs qu'une importante proportion (80 %) des entreprises 
québécoises offre au moins un régime de rémunération variable. Dans la littérature, aucun 
consensus n’a été établi concernant l’aspect variable de cette forme de rémunération. Les 
termes flexible, incitative, à risque, non traditionnelle, au mérite et au rendement sont 
notamment employés pour la qualifier. La rémunération variable constitue un outil stratégique 
essentiel en matière d’attraction, de rétention et de mobilisation de la main-d’œuvre (St-Onge, 
2014). Ce constat a d’ailleurs incité plusieurs auteurs à s’y intéresser, sans pour autant établir 
un consensus quant à sa définition. Voici quelques définitions jugées pertinentes pour ce 
mémoire.  
St-Onge (2014) mentionne que la rémunération variable englobe toutes les formes pécuniaires 
de reconnaissance que l’employé peut recevoir en vertu de régimes qui tiennent compte du 




« La rémunération variable englobe plusieurs types de régimes, qui 
peuvent être classés selon le niveau de performance ciblé, soit la 
performance individuelle, d’équipe ou organisationnelle. Certains types 
de régimes tiennent compte de la performance à court terme, à moyen 
terme ou à long terme »  (St-Onge, 2014, p357-358). 
Miceli et Heneman (2000) la définissent comme suit :  
« La rémunération variable offre un paiement en argent sous forme de 
boni. Ce boni est lié à une mesure de performance individuelle, d’équipe, 
d’unité d’affaires ou organisationnelle » (Miceli et Heneman, 2000 : 
p.290, traduction libre).  
Dans son manuel académique, Essentials of Human Resource Management, Dessler (1999) 
décrit ce qu’il appelle la nouvelle rémunération « the new pay » comme l’ajout d’une 
dimension variable à la rémunération traditionnelle : 
« The new pay element is variable pay, in which a lump sum payment is 
awarded for a meeting or exceeding goal but does not become part of the 
employee’s base pay. »  
L’auteur (Dessler, 1999) fait référence à un montant forfaitaire accordé pour la réalisation ou 
le dépassement d’un objectif, mais qui ne s’inscrit pas au salaire de base de l’employé 
(Dessler, 1999 : p.180, traduction libre). 
Cloutier, Morin et Renaud (2010) définissent la rémunération variable comme suit : 
« La rémunération variable consiste à verser des sommes d’argent en sus 
du salaire de base que touchent les employés, et ce, en fonction de leur 
rendement, de la performance de leur équipe de travail, de leur unité, de 
leur division ou de l’entreprise. Les employés doivent mériter la 
rémunération variable d’année en année pour l’obtenir. » (Cloutier et al., 




L’institut de la statistique du Québec présente deux définitions complémentaires de la 
rémunération variable qui vont comme suit :  
« La portion variable de la rémunération n’est pas garantie d’une période à 
l’autre. Le montant de rémunération accordé dépend d’un ensemble de 
facteurs. Il est non récurrent et remis en un ou plusieurs versements, sous 
forme monétaire ou sous d’autres formes » (Institut de la Statistique du 
Québec, 2011 : p.12). 
« Toute forme de rémunération accordée à un employé ou à un groupe 
d’employés, autre qu’un taux de base ou un salaire, dans laquelle les 
versements fluctuent selon certains standards qualitatifs ou quantitatifs, 
prédéterminés ou non, généralement associés à une performance 
individuelle, de groupe ou d’entreprise » (Institut de la Statistique du 
Québec, 1999 : p.12). 
En résumé, les auteurs s’appuient sur des notions communes pour définir la rémunération 
variable : 1- les régimes offrent des montants forfaitaires 2- basés sur des mesures de réussite 
et d’effort 3- ciblant un niveau de rendement établi. De plus, les définitions de l’Institut de la 
Statistique du Québec (1999), de Cloutier et al. (2010) et de Dessler (1999) ajoutent que les 
montants forfaitaires ne sont pas récurrents et qu’ils ne s’inscrivent pas à la rémunération de 
base de l’employé. Dans le présent mémoire, les régimes devront répondre à ces critères pour 
être considérés comme de la rémunération variable. 
Dans le schéma de la rémunération globale à la Figure 1 (St-Onge, 2014), la rémunération 
variable se subdivise en deux catégories: 1- les programmes individuels et 2- les programmes 
collectifs. D’une part, les programmes individuels s’appuient sur des mesures de performance 
ciblant une seule personne. D’autre part, les programmes collectifs s’appuient sur des mesures 
de performance ciblant un groupe de personnes, une équipe de travail, une division ou 




Dans la littérature, plusieurs auteurs ont construit des modèles pour catégoriser les divers 
régimes de rémunération variable. Malheureusement, ces auteurs n’ont établi aucun consensus 
à cet effet. Parmi les modèles jugés pertinents pour ce mémoire, considérant qu’on s’intéresse 
uniquement aux régimes de bonis individuels et collectifs, nous présenterons seulement les 
définitions s’y rapportant. 
Le modèle de St-Onge (2014) présente trois catégories de régimes de rémunération variable : 
1- les régimes basés sur la performance individuelle, 2- les régimes basés sur la performance 
collective à court terme et 3- les régimes basés sur la performance collective à long terme. Le 
Tableau I présente ces trois catégories de régimes proposées par St-Onge (2014).  
Tableau I : Les différents régimes individuels et collectifs de rémunération variable  
Régimes basés sur le rendement individuel Régimes basés sur le rendement collectif à 
court terme 
• Salaire au mérite1 
• Primes 
• Commissions 
• Rémunération à la pièce 
• Participation aux bénéfices 
• Partage des gains de productivité 
• Partage du succès 
• Primes d’équipe 
• Régimes mixtes de primes de 
rendement individuel et collectif 
Régimes basés sur le rendement collectif à 
long terme 
• Octroi ou achat d’actions 
• Option d’achat d’actions 
(St-Onge, 2014, p 359) 
Dans ce modèle, nous nous intéressons aux catégories 1 et 2. D’une part, la catégorie des 
régimes basés sur la performance individuelle comprend le salaire au mérite, les primes, les 
commissions et la rémunération à la pièce. Le régime de primes individuelles offre des 
montants forfaitaires versés en plus du salaire et distribués en fonction du rendement 
individuel, évalué de façon officielle ou non. D’autre part, la catégorie des régimes basés sur 
la performance collective à court terme comprend la participation aux bénéfices, le partage des 
gains de productivité, le partage du succès, les primes d’équipe et les régimes mixtes de 
                                                 
1 Dans ce mémoire, le salaire au mérite n’est pas considéré comme un régime de rémunération variable car le 




primes. Le régime de primes d’équipe offre des montants forfaitaires versés en plus du salaire 
et distribués en fonction du rendement collectif de l’équipe. Le montant forfaitaire est le même 
pour tous les membres de l’équipe. L’auteur décrit également le régime mixte de primes de 
rendement individuel et collectif. Ce régime offre des primes basées sur plusieurs niveaux de 
rendement (St-Onge, 2014). Nous ne considérons toutefois pas ce régime dans ce mémoire; 
puisque nous étudions principalement l’impact différencié des bonis individuels et des bonis 
collectifs sur le roulement. De plus, le salaire au mérite n’est pas considéré comme un régime 
de rémunération variable dans le cadre de ce mémoire, car le montant forfaitaire s’intègre au 
salaire de base. Ainsi, ce régime ne répond pas aux critères mentionnés précédemment dans la 
définition de la rémunération variable.  
Bien que Dessler (1999) ne présente pas de modèle, il note néanmoins l’existence de plusieurs 
régimes de rémunération variable. Il décrit sommairement les dix régimes les plus communs : 
1- la rémunération à la pièce (Piecework plans) 2- le régime de bonis individuels (Individual 
incentive plans) 3- le régime de bonis d’équipe (Team incentive plans), 4- le régime de bonis 
destinés aux cadres et aux dirigeants (Incentives for managers and executives), 5- les 
commissions (Incentive for salespeople), 6- salaire au mérite (Merit pay)2 7- le régime de 
partage de profits (Profit-sharing plans) 8- les régimes d’achat d’actions (Employee stock 
ownership plans), 9- le partage des gains (Scanlon plans) 10- les régimes de rémunération à 
risque (At-risk pay plans).  
Dussler (1999) décrit respectivement les bonis individuels et les bonis d’équipe comme suit :  
« Le régime de bonis individuels offre un montant forfaitaire 
supplémentaire au salaire des travailleurs qui atteignent un niveau de 
rendement individuel établi. Ce montant n’est pas intégré au salaire de 
base du travailleur » (Dessler, 1999 : p.182, traduction libre). 
 « Le régime de bonis d’équipe offre un montant forfaitaire 
supplémentaire au salaire de base des membres de l’équipe qui atteint un 
                                                 
2 Dans ce mémoire, le salaire au mérite (Merit pay) n’est pas considéré comme un régime de rémunération 




niveau de rendement collectif établi. Le rendement collectif est obtenu en 
rassemblant la performance individuelle de chaque membre de l’équipe. 
Si le niveau de rendement établi de l’équipe est atteint, tous les membres 
reçoivent le même montant forfaitaire » (Dessler, 1999 : p.182, traduction 
libre). 
En ce qui concerne le salaire au mérite (Merit pay), Dessler le décrit comme un régime de 
rémunération variable. Or, compte tenu de sa définition, le salaire au mérite ne devrait pas être 
considéré comme de la rémunération variable, car il intègre le montant forfaitaire au salaire de 
base.  
Pour leur part, Cloutier et al. (2010) répartissent la rémunération variable en deux catégories 
de régimes : 1- les régimes individuels et 2- les régimes collectifs. Les régimes individuels 
consistent à accorder une rémunération en fonction du rendement personnel de chaque 
employé. Les régimes collectifs consistent à récompenser les employés en fonction de la 
performance de leur équipe de travail, de leur unité administrative ou de l’ensemble de 
l’organisation (Cloutier et al., 2010). Le tableau II présente les deux catégories de régimes 
proposés par Cloutier et al. (2010). 
Tableau II. Régimes de rémunération variable 
Régimes Individuels Régimes Collectifs 
• Rémunération à la commission 
• Rémunération à la pièce 
• Prime de rendement 
• Prime d’équipe 
• Participation aux bénéfices 
• Partage de gains de productivité 
• Actionnariat 







Les auteurs définissent respectivement le régime individuel de prime au rendement et le 
régime de prime d’équipe comme suit :  
« Montant forfaitaire versé en fonction du niveau de rendement de 
l’employé et déterminé selon un pourcentage du salaire ».  
« Somme d’argent versée à chacun des membres d’une équipe et calculée 
en fonction de la réalisation des objectifs de l’équipe » (Cloutier et al., 
2010, p. 32).  
Le modèle de l’Institut de la Statistique du Québec (2011) schématise les différents régimes de 
rémunération variable en fonction de deux dimensions. D’abord, le modèle divise les régimes 
en fonction du niveau de rendement ciblé : 1- individuel ou 2- collectif. Les régimes 
individuels de rémunération variable s’appuient sur des mesures de performance ciblant une 
seule personne. Les régimes collectifs de rémunération variable s’appuient sur des mesures de 
performance ciblant un groupe de personnes, une équipe de travail, une division ou 
l’entreprise dans son ensemble. Le modèle divise ensuite les régimes selon le mode de 
versement utilisé : 1- ponctuel ou 2- différé. Dans un régime ponctuel, le montant forfaitaire 
est versé immédiatement à l’employé selon une période de référence, généralement d’un an ou 
moins. Dans un régime différé, le montant forfaitaire est versé en plusieurs versements 
s’échelonnant sur une période variable, en moyenne trois ans. La Figure 2 schématise le 




Figure 2 : Modèle de rémunération variable 
 
(Institut de la Statistique du Québec, 2011 : p.13) 
Dans ce modèle, on s’intéresse seulement aux régimes à versement ponctuel. D’abord, Institut 
de la Statistique du Québec (2011) définit le régime de bonis au mérite comme suit : 
« Les régimes de bonis au mérite3 accordent sous forme d’un montant 
forfaitaire l’augmentation à laquelle a droit l’employé selon l’évaluation 
globale de sa performance. Ces bonis ne s’intègrent pas au salaire de base 
et doivent être mérités à nouveau chaque année. Ils diffèrent donc en ce 
sens de la rémunération au mérite qui est intégrée au salaire de base » 
(Institut de la Statistique du Québec, 2011 : p.13).  
 
                                                 




Ensuite, l’Institut de la Statistique du Québec (2011) définit les régimes de bonis d’équipe 
comme suit :  
« Les régimes de bonis d’équipe prévoient le versement d’un montant 
forfaitaire calculé en fonction de la performance d’une équipe, que cette 
équipe soit mise sur pied pour un projet précis et sur une base temporelle 
définie, ou encore, formée sur une base permanente pour produire la 
totalité ou une partie d’un bien ou d’un service (équipe de travail semi-
autonome). Chacun des membres de l’équipe reçoit un boni si les critères 
fixés ont été atteints ou dépassés. Les objectifs fixes peuvent être de nature 
financière et axés sur la production ou sur l’atteinte de buts spécifiques» 
(Institut de la Statistique du Québec, 2011 : p.14). 
Dans ce modèle, l’Institut de la Statistique du Québec (2011) introduit deux autres régimes 
collectifs : 1- les programmes de suggestions et 2- les bonis discrétionnaires. Ces régimes 
collectifs ne seront pas considérés dans ce mémoire, car ils sont distribués à la discrétion du 
supérieur immédiat et s’appuient sur des critères arbitraires. 
En résumé, plusieurs modèles présentent les divers régimes de la rémunération variable, mais 
aucun modèle ne fait l’unanimité des auteurs. Les modèles les plus critiqués sont ceux qui 
considèrent le salaire au mérite comme un régime de rémunération variable (St-Onge, 2014; 
Dessler, 1999). Selon les définitions prédominantes de la littérature, le salaire au mérite n’est 
pas considéré comme de la rémunération variable, car il intègre le montant forfaitaire au 
salaire de base et devient une rémunération fixe reçue année après année (Cloutier et al., 2010; 
Institut de la statistique du Québec, 1999; St-Onge, 2014). Dans cette optique, le présent 
mémoire ne considèrera pas le salaire au mérite comme un régime de rémunération variable. 
En ce qui concerne les régimes de bonis, nous retenons le modèle de l’Institut de la Statistique 
du Québec (1999), car il nous semble le plus complet. Dans ce qui suit, la définition du régime 
de bonis au mérite représente les bonis individuels et la définition du régime de bonis d’équipe 




1.1.2 Définition du concept de satisfaction au travail 
Pour compléter la définition de nos variables indépendantes, nous devons introduire le concept 
de satisfaction au travail. On s’intéresse à la satisfaction d’un individu envers les régimes de 
bonis, qui sont une facette de la satisfaction au travail. Depuis plusieurs années, un grand 
nombre auteurs se sont intéressé à la satisfaction. Nous présentons quelques définitions 
pertinentes pour ce mémoire. 
Locke (1976) indique qu’il s’agit d’un état émotionnel agréable et positif résultant de 
l’identification d’un travailleur avec son emploi, qui est aussi fonction d’une ancienne 
expérience agréable ou négative selon le cas. Il complète sa définition en associant certaines 
dimensions à la satisfaction au travail : le niveau de scolarité, l’équité salariale, les politiques 
d’heures supplémentaires, la distribution de bonis, l’augmentation salariale (Locke, 1976).  
La satisfaction au travail est définie dans le domaine de la psychologie par Herzberg. Il 
introduit deux dimensions à la satisfaction : 1- intrinsèque et 2- extrinsèque. La dimension 
intrinsèque fait référence à la satisfaction inhérente ou propre à son travail. La dimension 
extrinsèque est associée à la satisfaction procurée par des éléments externes ou extérieurs à 
l’emploi en soi (Herzberg, 1966).  
Ce modèle fut repris dans le domaine des relations industrielles par Larouche (1975). L’auteur 
reprend les deux dimensions de la satisfaction au travail et identifie des facteurs pour chacune 
des dimensions. Les facteurs retenus pour la satisfaction intrinsèque sont : l’affectation du 
personnel, l’altruisme, l’attrait au travail, l’autonomie, l’autorité, le niveau de communication 
avec le patron et les collègues, les conditions de travail, le degré de responsabilité, 
l’innovation, les politiques de l’organisation, le type et le niveau de supervision humaine et 
technique, l’utilisation des habiletés et la variété. Les facteurs de la satisfaction extrinsèque 
sont : les possibilités d’avancement, l’évaluation du travail, la reconnaissance, le salaire et la 
sécurité d’emploi (Larouche 1975). La rémunération variable est un élément de la satisfaction 




En résumé, la satisfaction au travail est un état positif vécu par un individu à l’égard de son 
emploi ou d’une expérience liée à celui-ci (Locke, 1976). Selon la définition de Larouche 
(1975), les bonis sont associés à deux facteurs extrinsèques de la satisfaction : 1- l’évaluation 
du travail et 2- la reconnaissance. Donc, la satisfaction envers les bonis fait partie de la 
dimension extrinsèque. 
1.1.3 Définition de la satisfaction envers les bonis individuels et les bonis collectifs.  
Puisque les régimes de bonis individuels et de bonis collectifs se rapportent à la dimension 
extrinsèque de la satisfaction, nous décrirons la satisfaction envers les bonis comme le 
sentiment positif ressenti par le travailleur face à ces régimes de rémunération variable. Les 
bonis individuels offrent un montant forfaitaire attribué à l’employé en fonction de 
l’évaluation globale de son rendement personnel. Chaque année, le boni individuel doit être 
mérité à nouveau (Institut de la Statistique du Québec, 1999). Les bonis collectifs offrent un 
montant forfaitaire calculé en fonction du rendement d’un groupe de personnes, d’une équipe 
de travail, d’une division ou de l’organisation dans son ensemble. Chaque membre reçoit un 
boni équivalent si l’équipe atteint ou dépasse les objectifs établis (Institut de la Statistique du 
Québec, 1999). Dans le présent mémoire, nos deux variables indépendantes sont : 1- la 
satisfaction envers les bonis individuels et 2- la satisfaction envers les bonis collectifs.  
1.2. L’intention de rester  
Afin de bien comprendre notre variable dépendante, nous devons d’abord définir le concept du 
roulement de la main d’œuvre, puisque l’intention de rester en fait partie. Cela nous permettra 
de mieux comprendre cet indicateur du roulement. 
1.2.1 Définition du roulement de la main d’œuvre    
Une synthèse de la littérature nous a permis de situer l’intention de rester dans le large concept 
du roulement de la main d’œuvre; l’intention de rester est un indicateur du roulement. Le 
roulement de la main d’œuvre est observable dans toutes les entreprises. Plusieurs auteurs ont 





Commençons par la définition présentée dans le dictionnaire canadien des relations de travail :  
« Phénomène qui consiste dans le mouvement d’entrées et de départs 
des travailleurs d’une organisation. On le mesure par les 
changements qui se produisent parmi les employés au cours d’une 
période donnée, généralement une année : engagements, départs, 
mises à pied ou licenciements. La mesure n’est significative, 
cependant, que dans les industries où la relation employeur-employé 
est généralement stable, par exemple dans la plupart des industries 
manufacturières. […] On attache beaucoup d’importance à ce 
phénomène, principalement en fonction du coût d’embauchage, de 
l’entraînement et de la formation des nouveaux employés, mais c’est 
aussi un moyen de se rendre compte d’une façon concrète du degré 
de satisfaction ou d’insatisfaction du personnel d’une entreprise. On 
utilise parfois l’expression virement de la main-d’œuvre » (Dion, 
1986, p 423). 
Pour Dion, le concept de roulement du personnel est un phénomène dynamique et mesurable, 
qui ressemble à un mouvement de travailleurs pouvant traduire leur satisfaction au travail.  
Pour sa part, Price (1977) nous parle aussi du roulement comme un mouvement composé 
d’embauche et de départ de travailleurs. Il définit ces deux mouvements en deux dimensions, 
sois respectivement l’attraction et la rétention. Selon lui, il existe deux types de départ ; 
volontaire et involontaire. Le départ est volontaire quand la décision de partir est prise par le 
travailleur. Inversement, le départ est involontaire quand c’est l’organisation qui prend la 
décision de se départir du travailleur. 
La Figure 3 représente graphiquement la définition du concept de roulement tel que 




Figure 3: Les composantes du roulement de la main-d’œuvre  
Morin et Renaud 2009 
Le roulement de la main d’œuvre comporte deux dimensions : 1- intra organisationnel et 2- 
extra organisationnel. Le roulement de la main d’œuvre intra organisationnel (rotation du 
personnel) est le mouvement des employés à l’intérieur des murs de l’organisation. Par 
exemple, un employé change d’emploi ou de poste dans la même organisation. Le roulement 
de la main d’œuvre extra organisationnel est le renouvellement de personnel. Ce sont les 
entrées et les sorties des travailleurs dans une organisation. Les auteurs divisent cette 
dimension en deux directions : 1- vers l’organisation et 2- hors l’organisation. Nous avons ici 
nos deux dimensions présentées par Price (1977), l’attraction et la rétention. L’attraction est 
un mouvement de travailleurs vers l’organisation, soit l’entrée d’un nouveau travailleur dans 
l’organisation. Par exemple, lorsqu’un travailleur sur le marché du travail est recruté par une 
entreprise. Ensuite, l’échec de la rétention est un mouvement de travailleurs hors de 
l’organisation, soit la sortie d’un employé de l’organisation. Par exemple, lorsqu’un employé 




Le mouvement hors de l’organisation se divise en deux catégories selon l’initiateur du 
mouvement, qui fait référence au contrôle de l'employé sur son départ de l’organisation : 1- 
involontaire et 2- volontaire. Tout comme Price (1977), Morin et Renaud (2009) le décrit 
d’involontaire quand l’employé n’a pas le contrôle. Par exemple, lorsque l’entreprise décide 
de congédier un employé. Le départ est volontaire quand l’employé décide de quitter 
l’entreprise. Par exemple, lorsqu’un employé décide de remettre sa démission à l’entreprise. 
Le départ volontaire se partage en deux catégories : 1- fonctionnel et 2- dysfonctionnel. Un 
départ est fonctionnel s’il est bénéfique pour l’organisation. Par exemple, lorsqu’un travailleur 
peu performant quitte l’organisation de son propre gré. Inversement, un départ est 
dysfonctionnel lorsqu’il est néfaste pour l’organisation. Par exemple, lorsqu’un cadre efficace 
remet sa démission.  
Selon les auteurs, la rétention est la résultante des efforts d’une organisation pour minimiser 
les départs volontaires dysfonctionnels. Les entreprises veulent agir davantage pour limiter les 
départs volontaires dysfonctionnels. C’est sur ce type de roulement que l’entreprise veut 
augmenter son contrôle, en implantant des mesures de rétention (Morin, Renaud, 2009).  
Il existe dans la littérature plusieurs mesures opérationnelles du roulement des employés. Ces 
mesures se divisent en 2 catégories : 1- les mesures au niveau organisationnel et 2- les mesures 
au niveau individuel. Les mesures au niveau organisationnel sont : le taux de roulement, le 
taux de roulement volontaire, le taux de cessation d’emploi, le taux de départs volontaires, le 
taux de roulement fonctionnel et le taux de roulement dysfonctionnel. Ces mesures 
quantitatives sont obtenues en divisant le nombre de départs par le nombre total d’employés, 
généralement sur une base annuelle. Les mesures au niveau individuel sont : l’intention de 
quitter, l’intention de rester, les départs, la probabilité de se chercher un nouvel emploi, la 
probabilité de changer d’emploi. Ces mesures individuelles veulent connaître le degré d’un 
employé à vouloir rompre ou conserver son lien d’emploi avec l’entreprise, selon une période 
de temps déterminée.  
Suite à une analyse de la littérature, nous avons constaté que l’intention de quitter et 
l’intention de rester sont les mesures opérationnelles les plus souvent utilisées dans les études 




roulement (Firth, Mellor, Moore et Loquet, 2004; Hart, 2005; Irvine et Evans, 1995; Lum, 
Kervin, Clark, Reid et Sirola, 1998; Griffeth, Hom et Gaertner 2000 ; Morell, Loan-Clarke et 
Wilkinson, 2001; Cole, Bernerth, Walter et Hold, 2010; Park, Ofori-Dankwa et Bishop, 1994). 
Van Breukelen, Van Der Vlist et Steensma (2004) rapportent que la mesure d’intention de 
roulement (Turnover intention) est de loin la meilleure mesure pour prédire le roulement 
volontaire. Pour sa part, l’intention de rester mesure le roulement volontaire et nous informe 
sur la rétention fonctionnelle de la main d’œuvre. Cette mesure permet de connaître « la 
probabilité (subjective) qu’un individu reste à son emploi à l’intérieur d’une certaine période 
de temps » (Sousa-Poza et Henneberger, 2002, p1). L’intention de rester constitue un 
médiateur probable à l’égard de la relation attitude-comportement et représente la dernière 
étape préalable avant le comportement de quitter l’emploi (Zimmernan et Darnold, 2009). 
Dans le modèle de Price (2001), le roulement s’explique par une séquence théorique. C’est-à-
dire que les déterminants ont un lien indirect avec le roulement. D’abord, les principaux 
déterminants ont un impact sur les variables de satisfaction au travail ou d’engagement 
organisationnel. Ensuite, ces variables affectent la probabilité qu’un travailleur se cherche un 
nouvel emploi, ce qui conséquemment influence son intention de rester. Enfin, le niveau 
d’intention de rester diminuera ou augmentera le roulement volontaire.  
En résumé, il existe plusieurs mesures de roulement au niveau individuel. Nous retenons 
l’intention de rester, car elle nous apparaît la plus pertinente pour notre étude.  
2. Les déterminants du roulement des employés 
Cette section présente les déterminants du roulement recensés dans la littérature. Notre point 
de départ est deux méta-analyses faisant la revue d’une grande quantité d’études pertinentes; 
Cotton et Tuttle (1986) et Griffeth, Hom et Gaertner (2000). Ensuite, nous avons ajouté 
d’autres articles publiés depuis ces méta-analyses afin d’avoir un portrait à jour. 
La méta-analyse de Cotton et Tuttle couvre la période de 1979 à 1984. Les auteurs ont recensé 
plus de 120 études quantitatives publiées dans des articles de journaux, des chapitres de livre 
et autres. Pour leur part, Griffeth, Hom et Gaertner (2000) ont effectué une mise à jour et un 




résume les nombreuses études publiées depuis la première publication, y compris l'examen de 
toutes les études menées au cours des années 90. Ensuite, une recension des articles publiés 
depuis ces méta-analyses a été effectuée avec l’aide de bases de données informatiques, telles 
que ; Proquest ABI, PsyLit, PsyInfo, ÉconoLit, Francis, Repere, Current Contents Connect 
ISI.  
L’ensemble des articles recensés ne s’intéresse pas seulement à la variable de l’intention de 
rester. Le taux de cessation d’emploi, le taux de roulement, le nombre de départs, le taux de 
séparation volontaire, l’intention de quitter, sont également des variables utilisées dans notre 
recension des déterminants du roulement.  
Les déterminants du roulement se regroupent dans la littérature en 3 catégories; 1- 
déterminants organisationnels, 2- déterminants individuels et 3- déterminants contextuels. 
Examinons chacune de ces catégories, ainsi que leurs déterminants individuellement. 
2.1. Les déterminants organisationnels. 
Les déterminants organisationnels recensés dans la littérature font référence à l’organisation 
en soi, à sa définition. Ce sont les caractéristiques de l’organisation qui influence le roulement 
de ses employés. Voici les déterminants organisationnels identifiés dans la littérature 
consultée : la syndicalisation, la taille de l’entreprise, le type d’industrie, le soutien 
organisationnel et les pratiques de gestion de ressources humaines qui incluent; la formation, 
la rémunération, le développement de carrière, la sécurité d’emploi et les avantages sociaux.  
La syndicalisation. 
La méta-analyse de Cotton et Tuttle (1986) présente une relation négative significative entre la 
syndicalisation et le roulement. La présence d’un syndicat diminue le taux de roulement d’une 
organisation. Pour leur part, Griffeth et al. (2000) n’ont pas considéré la syndicalisation dans 
leur méta-analyse.  
Ce résultat a également été trouvé dans les autres études subséquentes analysées. 




montrent un lien positif (Abraham, Friedman et Thomas, 2005 ; Abraham, Friedman et 
Thomas, 2008). D’autres études ayant analysé la probabilité de rester dans l’entreprise ont 
obtenu des résultats semblables. Tous décrivent un lien positif avec la syndicalisation 
(Campbell, 1997; Groothuis, 1994; Iverson et Currivan, 2003; Kidd, 1994; Veum, 1997). 
Également, une relation négative a été obtenue entre le taux de cessation d’emploi (Quit rate) 
et la syndicalisation (Delery, Gupta, Shaw, Jenkins et Ganster, 2000; Freeman, 1978; Leigh, 
1986). D’autres auteurs ont étudié le lien entre la syndicalisation et le taux de roulement, ainsi 
que le taux de roulement dysfonctionnel. Une corrélation négative a été observée entre la 
syndicalisation et les deux variables (Lincoln et Kallerberg, 1996; Park, Ofori-Dankwa et 
Bishop, 1994). Les entreprises syndiquées ont un taux de roulement moins élevé que les 
entreprises non syndiquées. Selon ces auteurs, ce phénomène s’explique par le fait que les 
employés des entreprises syndiquées jouissent de meilleures conditions de travail, ce qui 
réduit leur possibilité de se trouver des emplois à tout le moins équivalents sur le marché de 
l’emploi. La syndicalisation apporte une meilleure répartition entre les biens publics et les 
biens privés, ce qui en fait des emplois plus convoités (Freeman, 1978). 
En résumé, toutes les études consultées ont présenté un lien négatif entre la syndicalisation et 
le roulement. Il existe un consensus dans la littérature sur la forte relation négative entre ces 
variables.  
La taille de l’entreprise 
Les deux méta-analyses recensées (Cotton et Tuttle 1986 ; Griffeth, et al., 2000) n’ont pas 
considéré la taille de l’entreprise comme déterminant du roulement. Les études subséquentes 
consultées rapportent un lien négatif entre la taille de l’entreprise et des variables telles; le 
taux de roulement des employés (Even et Macpherson, 1996 ; Lincoln et Kallerberg, 1996), la 
probabilité de quitter l’entreprise (Brown et Medoff, 1989; Veum, 1997), le nombre de départs 
(Campbell, 1997) et le taux de départ des employés (Ehrenberg et Smith, 2003; Lacoursière, 
Fabi, St-Pierre et Arcand, 2004). Plus l’entreprise est de grande taille, moins il y a de 
roulement dans sa main d’œuvre. Inversement, les entreprises de petite taille ont généralement 
un taux de roulement plus élevé. Selon les auteurs, cette relation négative s’explique par la 




entreprise, il existe un marché de l’emploi interne. Les employés ont davantage la possibilité 
de changer de poste s’ils sont insatisfaits de celui qu’ils occupent. De plus, les grandes 
organisations offrent habituellement de meilleurs avantages sociaux, ce qui est souvent un 
incitatif à rester.  
Deux auteurs ont rapporté une relation positive entre la taille de l’entreprise et le taux de 
roulement des employés (Lemay, Taylor et Turner, 1993) et le taux de roulement volontaire 
(Min, 2007). Selon ces résultats, plus l’entreprise est de petite taille, plus elle a un taux de 
roulement faible. Inversement, on observe un haut taux de roulement dans les grandes 
entreprises. Les auteurs attribuent ces résultats aux interactions personnelles plus fréquentes et 
riches dans les petites organisations. Ces interactions personnelles développent une confiance 
mutuelle qui contribue à la loyauté des employés.  
En résumé, même s’il n’y a pas d’unanimité dans la littérature, il semble y avoir une tendance 
qui indique que la taille de l’entreprise affecterait négativement le taux de roulement.  
Le type d’industrie 
Les deux méta-analyses consultées (Cotton et Tuttle 1986 ; Griffeth, et al., 2000) n’ont pas 
considéré le type d’industrie comme déterminant du roulement. Les études subséquentes 
analysées montrent que le taux de roulement de la main d’œuvre n’est pas le même selon le 
secteur d’activité (Anderson et Meyer, 1994; Guthrie, 2000; lane, Isaac et Steven, 1996). À la 
lumière de ces études, certains secteurs d’activités sont reconnus pour avoir des taux de 
roulement plus élevés que la moyenne. Par exemple, les secteurs des services et du commerce 
aux détails sont reconnus pour avoir des taux de roulement élevés (Anderson et Meyer, 1994; 
Guthrie, 2000; lane, Isaac et Steven, 1996).  De plus, Abraham, Friedman, Thomas (2008) 
soulignent que l’intention de quitter est plus faible dans certains secteurs activités. Selon ces 
auteurs, chaque secteur d’activités a une structure d’industrie différente. Cette structure 
influence la variation des taux de roulement pour chaque secteur. En fait, certains secteurs 
activités, par exemple le secteur du commerce aux détails, ont moins tendance à la 
syndicalisation et ont plus d’employés à temps partiel, contractuel ou saisonnier, ce qui 




En résumé, toutes les études consultées mentionnent la présence d’un taux de roulement 
différent selon le secteur d’activité. Il existe dans la littérature, un consensus concernant les 
différences sectorielles au niveau du taux de roulement. Ainsi, certains secteurs d’activités 
sont reconnus pour avoir des taux de roulement plus élevés que la moyenne.  
Les pratiques de gestion des ressources humaines  
Dans la littérature, les pratiques de gestion des ressources humaines suivantes ont été 
identifiées car elles pourraient influencer le roulement de la main d’œuvre : la formation, la 
rémunération, le développement de carrière, la sécurité d’emploi et les avantages sociaux.  
La formation 
Les deux méta-analyses recensées n’ont pas considéré la formation comme déterminant du 
roulement de la main d’œuvre (Cotton et Tuttle, 1986 ; Griffeth, hom et Gaertner, 2000). Dans 
les autres études subséquentes consultées, plusieurs auteurs identifient une causalité majeur 
entre le taux de roulement de la main d’œuvre et la formation donnée aux employés (Pilar de 
Luis Carnicer, Martinez Sanchez, Perez et Vela Jiménez, 2004; Zweimuller et Winter-Ebmer, 
2000; Gritz, 1993; Lynch, 1991; Parent, 1999; Lacoursière, St-Pierre et Arcand, 2004; 
Zweimuller et Winter-Ebmer, 2000; Shaw, Delery, Jenkins et Gupta, 1998). Plus les employés 
assistent à de la formation en milieu de travail, plus ils ont tendance à rester dans 
l’organisation. Selon ces auteurs, la formation donnée permet aux employés d’obtenir des 
promotions à l’interne. Par contre, ces acquis en formation ne sont pas transférables dans 
d’autres organisations. Donc, les employés auront plus tendance à rester dans l’organisation.   
Trois études analysées mentionnent que la formation n’a aucun effet sur le roulement des 
employés (Krueger et Rouse, 1998; Veum, 1997) et le taux de roulement (Lincoln et 
Kallerberg, 1996). Leurs résultats rapportent une absence de relation significative entre la 
formation et le roulement. 
En résumé, une majorité d’études dans la littérature rapporte une relation négative entre la 
formation et le taux de roulement. Il existe un consensus concernant la relation négative entre 





Les deux méta-analyses consultées mentionnent qu’il existe un lien négatif entre la 
rémunération et le taux de roulement de la main d’œuvre. Plus le salaire augmente, plus le 
roulement diminue (Cotton et Tuttle, 1986; Griffeth et al., 2000). 
Les études subséquentes consultées présentent également un lien négatif entre la rémunération 
et le roulement (Lakhani, 1988; Anderson et Meyer, 1994; Sheidow, Schoenwald, Wagner et 
Burns, 2007; Trevor, 2001; Lambert, Hogan, Barton, 2001; Lee, Phelps et Beto, 2009; Luna-
Arocas et Camps, 2008; Dale-Olsen, 2006; Lemay, Taylor et Turner, 1993; Park, Ofori-
Dankwa et Bishop, 1994). Les entreprises où la rémunération est élevée ont généralement un 
taux de roulement faible. Selon les auteurs, une rémunération élevée représente un incitatif à 
rester dans l’organisation. Un employé qui a un salaire au-dessus du marché aura plus 
tendance à vouloir rester dans l’organisation.  
Deux études mentionnent que la rémunération n’a aucun effet sur le taux de départ (Wilson et 
Peel, 1991) et le taux de roulement volontaire (Min, 2007). Leurs résultats rapportent une 
absence de relation significative entre la rémunération et le roulement.  
En résumé, la majorité des études consultées ont trouvé un lien négatif entre la rémunération et 
le roulement.  
Le développement de carrière 
La méta-analyse de Cotton et Tuttle (1986) n’a pas considéré cette variable comme 
déterminant du roulement. Pour leur part, Griffeth et al. (2000) rapportent qu’il existe un lien 
négatif entre le développement de carrière et le roulement de main d’œuvre. Plus l’entreprise 
offre des possibilités de promotions, moins le roulement est élevé.  
Deux études subséquentes recensées mentionnent également une relation négative entre le 
développement de carrières et l’intention de quitter (Lee, Phelps et Beto, 2009) et le taux de 
roulement volontaire (Price, 2001). De plus, Ito et Brotheridge (2005) montrent que le soutien 




les intentions de quitter. En fait, plus l’entreprise offre des possibilités de promotion, moins le 
roulement est élevé. Selon ces auteurs, les travailleurs évaluent leurs perspectives de carrière à 
l’intérieur de l’organisation et sur le marché de l’emploi. Si leurs perspectives de carrière à 
l’intérieur de l’organisation sont bonnes, ils auront plus tendance à vouloir rester.  
Deux auteurs ont rapporté qu’il n’existait aucun lien significatif entre les possibilités 
d’avancement et le taux de roulement (Min, 2007; Lincoln et Kallerberg, 1996).  
En résumé, il semble y avoir une tendance qui indique que la possibilité d’avancement 
affecterait négativement le taux de roulement. 
La sécurité d’emploi 
La sécurité d’emploi a été très peu étudiée dans la littérature recensée. Une seule étude 
rapporte une relation négative entre la sécurité d’emploi et le taux de roulement (Min, 2007). 
Les entreprises qui offrent une sécurité d’emploi ont un taux de roulement volontaire plus bas. 
Selon l’auteur, la présence d’une sécurité d’emploi représente une barrière aux départs , car ce 
ne sont pas toutes les entreprises qui peuvent la garantir.  
En résumé, il est prématuré de définir le lien entre la sécurité d’emploi et le roulement dans la 
littérature actuelle. 
Les avantages sociaux. 
Les deux méta-analyses consultées n’ont pas considéré les avantages sociaux dans leurs 
recensements (Cotton et Tuttle, 1986; Griffeth et al., 2000). Les quatre études recensées 
indiquent une relation négative entre les avantages sociaux et le  roulement. Plus les avantages 
sociaux sont présents et avantageux, plus le roulement est bas (Haines et al., 2010; Dale-
Olsen, 2006; Abraham et al., 2008; Shaw et al., 1998). Selon les auteurs, la présence et la 
qualité des avantages sociaux proposés par une organisation représentent un coût de 
renoncement à l’emploi. En fait, les emplois qui offrent de bons avantages sociaux ont un coût 




Trois études indiquent dans leurs résultats une absence de relation significative entre les 
avantages sociaux et le roulement. (Min, 2007; Powell, Montgomery et Cosgrove, 1994; Pilar 
de Luis Carnicer et al., 2004). Les avantages sociaux n’auraient pas d’effet sur le roulement 
des travailleurs.  
En résumé, il est difficile de se prononcer concernant le lien entre les avantages sociaux et le 
roulement. Toutefois, il semble y avoir une tendance qui indique que les avantages sociaux ont 
un impact négatif  sur le roulement.  
En conclusion, suite à cette revue de littérature, il apparaît que les déterminants 
organisationnels ayant le plus d’influence sur le roulement sont : la syndicalisation, la taille de 
l’entreprise, le soutien organisationnel, la formation donnée en entreprise et la rémunération. 
Le Tableau III résume l’analyse des études recensées dans la littérature pour chaque 
déterminant organisationnel et présente nos conclusions.   
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2.2 Les déterminants individuels.  
Les déterminants individuels recensés dans la littérature font référence à l’individu en soi, aux 
caractéristiques qui lui sont propres. Ce sont les caractéristiques personnelles d’un individu 
qui influencent son intention de rester dans l’organisation. Voici les déterminants identifiés 
dans la littérature consultée; le genre, l’âge, le niveau de scolarité, l’ancienneté, l’état 
matrimonial, le nombre de personnes à charge, l’appartenance à une minorité visible, 
l’engagement organisationnel et le soutien organisationnel perçu. 
Le genre 
La méta-analyse de Griffeth et al. (2000) ne rapporte aucun t significatif entre le genre et le 
roulement de la main d’œuvre. Selon les auteurs, les femmes sont actuellement bien intégrées 
dans le marché du travail, principalement en raison de leur fort taux de scolarité. Or, la méta-
analyse de Cotton et Tuttle (1986) rapporte un taux de roulement différent chez les femmes et 
chez les hommes. Selon eux, les femmes seraient plus enclines à quitter plus fréquemment leur 
emploi que les hommes.  
Une étude subséquente indique également un taux de roulement plus élevé chez les femmes 
que chez les hommes (Camp, 1994). Selon ces auteurs, en général les femmes sont 
responsables des obligations familiales. Elles vont plus facilement quitter leur emploi pour 
répondre à leur engagement familial en priorité. Inversement, trois études subséquentes 
rapportent que les hommes ont une plus grande propension à quitter l’organisation (Lee et al., 
2009; Pilar de Luis Carnicer et al., 2004; Sousa-Poza et Henneberger, 2002). Tout comme 
Camp (1994), ces auteurs mentionnent qu’en général les femmes sont responsables des 
obligations familiales. Par contre selon eux, ces obligations familiales rendent les femmes 
moins enclines à accepter de nouvelles responsabilités au travail et à considérer d’autres 
emplois sur le marché du travail. Le comportement des femmes se révèle très différent de celui 
des hommes, concernant la décision d’aller sur le marché de l’emploi.  
Trois études subséquentes mentionnent, tout comme Griffeth et al. (2000) aucun lien 




2005; Stewart, Bing, Gruys et Helford, 2007). Le roulement de la main-d'œuvre féminine et 
masculine est équivalent.  
En résumé, il n’existe pas dans la littérature d’unanimité face à la relation entre le genre et le 
roulement. En raison de la contradiction sur le sens de la relation dans les études qui 
rapportent un lien significatif, ainsi que le poids de la méta-analyse de Griffeth et al. (2000) et 
les deux études subséquentes, il ne semble pas y avoir  de lien significatif entre le genre et le 
roulement.  
L’âge 
Les deux méta-analyses montrent que l’âge a une influence négative sur le roulement (Cotton 
et Tuttle, 1986; Griffeth et al., 2000). Plus les employés sont âgés, moins le taux de roulement 
est élevé. 
De plus, d’autres études subséquentes mentionnent également la présence d’une relation 
négative entre l’âge et le taux de roulement (Campbell, 1997; Kidd, 1994; Camp, 1994), la 
probabilité de roulement volontaire (Trevor, 2001),  l’intention de quitter (Lambert et al., 
2001; Lee et al., 2009; Liu, Liu et Hu, 2010; Pilar de Luis Carnicer et al., 2004; Sousa-Poza et 
Henneberger, 2002) et le nombre de départs (Green, 2010). En fait, plus l’âge augmente, plus 
le taux de roulement diminue. Les résultats s’expliquent par le stade de carrière qui n’est pas 
le même selon l’âge de l’employé. Les employés plus âgés occupent habituellement de 
meilleurs postes que les plus jeunes. Ainsi, les jeunes auront plus tendance à vouloir améliorer 
leur position, ce qui modifie leurs comportements face au marché de l’emploi.  
En résumé, toutes les études consultées mentionnent un lien négatif entre l’âge et le taux de 
roulement. Il existe un consensus dans la littérature sur la forte relation négative entre l’âge et 
le roulement.  
Le niveau de scolarité 
La méta-analyse de Griffeth et al. (2000) n’a pas considéré le niveau de scolarité comme 




positive entre le niveau de scolarité et le roulement. Plus le niveau de scolarité est élevé, plus 
le roulement est élevé.  
D’autres études subséquentes rapportent également un lien positif entre le niveau de scolarité 
et l’intention de quitter (Hellman, 1997; Igbaria et Greenhaus, 1992; Lee et al., 2009; Sousa-
Poza et Henneberger, 2002; Stewart, Bong, Gruys et Helford, 2007). Plus le niveau de 
scolarité est élevé, plus l’intention de rester est basse. Selon eux, les personnes ayant un 
niveau de scolarité élevé ont de meilleures alternatives sur le marché de l’emploi. Également, 
ils sont plus portés à faire des recherches d’emploi pour améliorer leur position. 
Des études subséquentes ne rapportent aucun lien significatif entre le niveau de scolarité et le 
changement d’emploi (Kidd, 1994), les intentions de quitter (Lambert et al., 2001; Singh et 
Loncar, 2010) et le taux de roulement (Camp, 1994).  
En résumé, même s’il n’y a pas d’unanimité dans la littérature, il semble y avoir une forte 
tendance positive entre le niveau de scolarité et le taux de roulement.  
L’ancienneté 
Bien qu’il existe dans la littérature plusieurs types d’anciennetés; ancienneté dans 
l’organisation, ancienneté dans le département, ancienneté dans le poste, la majorité des études 
consultées n’ont pas fait de distinction entre ces types anciennetés. Les deux méta-analyses 
recensées (Cotton et Tuttle, 1986; Griffeth et al., 2000) présentent un lien négatif entre 
l’ancienneté et le roulement. Plus l’ancienneté augmente, plus le roulement diminue.  
D’autres études subséquentes présentent aussi une relation négative entre l’ancienneté et 
l’intention de quitter (Hellman, 1997; Lambert et al., 2001; Liu et al., 2010; Pilar de Luis 
Carnicer et al., 2004; Stewart et al. 2007; Van Breukelen, Van Derlist et Steensma, 2004), la 
probabilité de changer d’emploi (Kidd, 1994), le taux de roulement (Camp, 1994) et le nombre 
de départs (Green, 2010). Plus le niveau d’ancienneté est élevé, plus le roulement de la main 
d’œuvre est faible. Selon eux, le stade de carrière influence le comportement des employés. En 
début de carrière, les employés sont plus ouverts à de nouvelles opportunités d’emploi, même 




les employés avec plus ancienneté cherchent à s’accomplir dans l’organisation, car ils 
s’identifient à celle-ci.  
En résumé, toutes les études consultées mentionnent que plus ancienneté augmente, plus le 
roulement diminue. Il existe dans la littérature un consensus sur le lien négatif entre 
l’ancienneté et le roulement.  
L’état matrimonial 
Dans leur méta-analyse, Griffeth et al. (2002) n’ont pas considéré l’état matrimonial comme 
déterminant du roulement. Pour leur part, Cotton et Tuttle (1986) rapportent que les employés 
en couple ont moins tendance à quitter leur emploi que les employés sans conjoint.  
Deux études subséquentes soutiennent ce lien négatif (Lee et al., 2009; Sousa-Poza et 
Henneberger, 2002). Les employés en couple ont moins l’intention de quitter que les employés 
sans conjoint. Selon eux, un employé sans conjoint est beaucoup plus flexible et plus enclin à 
changer d’emploi si une opportunité se présente, car il est le seul acteur dans la prise de 
décision. 
Une étude subséquente ne rapporte aucun lien significatif entre l’état matrimonial et 
l’intention de quitter (Singh et Loncar., 2010).  
En résumé, la grande majorité des études consultées rapporte que les employés en couple ont 
plus l’intention de rester que les employés sans conjoint. Il existe un consensus dans la 
littérature concernant le lien négatif entre l’état matrimonial et le roulement.   
Le nombre de personnes à charge 
Les deux méta-analyses recensées rapportent une relation négative entre le nombre de 
personnes à charge et le taux de roulement (Cotton et Tuttle, 1986; Griffeth et al., 2000). Plus 




Deux études subséquentes rapportent également une relation négative entre les nombres de 
personnes à charge et l’intention de quitter (Lee et al., 2009) et le taux de roulement volontaire 
(Price, 2001). En fait, plus le nombre de personnes à charge augmente, plus le taux de 
roulement volontaire est faible. Selon ces auteurs, la présence de personnes à charge impose 
davantage de responsabilités et d’engagement. Ainsi, un employé sans personne à charge est 
beaucoup plus flexible et plus enclin à changer d’emploi si une opportunité se présente, car il 
est le seul acteur dans la prise de décision. 
En résumé, toutes les études consultées indiquent un lien négatif entre le nombre de personnes 
à charge et le roulement. Il existe un consensus dans la littérature sur la relation négative entre 
ces variables.  
Appartenance à une minorité visible 
Dans leur méta-analyse, Cotton et Tuttle (1986) n’ont pas considéré l’appartenant à une 
minorité visible comme déterminant du roulement. Pour leur part, Griffeth et al. (2000) 
rapportent qu’il n’existe aucun lien significatif entre l’appartenant à une minorité visible et le 
roulement. 
Une étude subséquente (Camp, 1994) rapporte aussi une absence de relation significative entre 
l’appartenance à une minorité visible et le taux de roulement.  
En résumé, cette variable est peu étudiée, il serait prématuré de définir le lien entre 
l’appartenance à une minorité visible et le roulement.  
Engagement organisationnel  
Les deux méta-analyses rapportent une relation négative entre l'engagement organisationnel et 
le roulement (Cotton et Tuttle, 1986 ; Griffeth et al., 2000). Plus l’engagement organisationnel 
est élevé plus le taux de roulement est faible.  
D’autres études subséquentes rapportent également une relation négative entre l'engagement 




et Thomas, 2005; Lambert et al., 2001). Plus l’engagement organisationnel est fort, plus 
l’intention de quitter est faible. De plus, Meyer et al. (1993) précisent que l’engagement 
organisationnel contribue indépendamment à la prédiction de l’intention de rester. Selon ces 
auteurs, les travailleurs démontrant un grand engagement organisationnel ont des liens plus 
fort avec l’organisation. Ainsi, ils ont un désir plus grand de rester affiliés avec leur 
employeur.  
En résumé, toutes les études consultées ont présenté un lien négatif entre l’engagement 
organisationnel et le roulement. Il existe un consensus dans la littérature sur la forte relation 
négative entre ces variables.  
Soutien organisationnel perçu  
Bien qu’il existe dans la littérature plusieurs types de soutien; le soutien organisationnel, le 
soutien du superviseur, soutien des collègues, la majorité des études consultées n’ont pas fait 
de distinction entre les types de soutien. Les deux méta-analyses recensées n’ont pas considéré 
le soutien organisationnel comme déterminant du roulement (Cotton et Tuttle, 1986 ; Griffeth, 
hom et Gaertner, 2000). D’autres études subséquentes rapportent une relation négative entre le 
soutien organisationnel et l’intention de quitter (Rhoades et Eisenberger., 2002 ; Allen, Shore 
et Griffeth, 2003; Dawley, Houghton et Bucklew, 2010; Junak, 2007), le roulement volontaire 
(Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski et Rhoades, 2002) et la probabilité de 
se chercher un nouvel emploi (Eisenberger, Fasolo et Davis-LaMastro, 1990). Plus le soutien 
organisationnel augmente, plus les intentions de rester augmentent. Selon eux, ces résultats 
s’expliquent par la théorie de l’échange sociale. C’est à dire, qu’un employé a tendance à agir 
en réciprocité avec la façon dont il est traité par l’organisation. En fait, une entreprise qui 
supporte bien ses employés suscitera beaucoup de dévouement.  
En résumé, toutes les études consultées ont présenté un lien négatif entre le soutien 
organisationnel et le roulement. Il existe un consensus dans la littérature sur la forte relation 




En conclusion, la revue de littérature nous permet de constater que l’engagement 
organisationnel et le soutien organisationnel sont les déterminants individuels ayant le plus 
d’influence sur le roulement. D’autres déterminants individuels sont identifiés pour leur 
influence significative sur le roulement : l’âge, le niveau de scolarité, l’ancienneté, mais à un 
degré plus faible. Le tableau IV résume l’analyse des études recensées dans la littérature pour 
chaque déterminant individuel et présente nos conclusions.  
Tableau IV : Les déterminants individuels 
Déterminants 
individuels 
Influence sur le 
roulement 
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2.3. Les déterminants contextuels. 
Les déterminants contextuels recensés dans la littérature font référence au contexte socio-
économique dans lequel l’entreprise et l’individu évoluent. Ce sont les caractéristiques du 
contexte socio-économique qui influencent le roulement de la main d’œuvre. Les déterminants 
identifiés dans la littérature consultée sont le taux de chômage et la disponibilité des emplois 
alternatifs. 
Le taux de chômage  
La méta-analyse de Griffeth et al. (2000) n’a pas considéré le taux de chômage comme 
déterminant du roulement. Pour leur part, Cotton et Tuttle (1986) ont rapporté un lien négatif 
entre le taux de chômage et le roulement. Plus le chômage est élevé, plus le roulement 
diminue. Sur l’ensemble des études recensées dans leur méta-analyse, seulement 2 études 
rapportent une absence de lien significatif entre le taux de chômage et la probabilité de rester 




Deux études subséquentes soutiennent également une relation négative entre le taux de 
chômage et le roulement (Park et al., 1994; Lynch, 1991). Plus le taux de chômage est élevé, 
plus le roulement est faible. Selon eux, en période de haut taux de chômage, il y a moins 
d’emploi disponible. Par conséquent, les employés ont plus tendance à vouloir garder leur 
emploi, car il y a une plus grande compétitivité pour les emplois disponibles.  
En résumé, la grande majorité des études consultées rapportent que plus le taux de chômage 
est élevé, plus le roulement est faible. Il existe un consensus dans la littérature concernant le 
lien négatif entre le taux de chômage et le roulement.  
La disponibilité des emplois alternatifs 
Certaines études utilisent uniquement le taux de chômage comme mesure des possibilités 
d'emploi. Toutefois, cet indicateur ne semble pas être une opérationnalisation suffisante parce 
qu'elle ne reflète pas la perception de l'individu des emplois alternatifs disponibles. Le taux de 
chômage n'est pas nécessairement un reflet adéquat pour tous les secteurs et il peut être 
difficile à interpréter. Par conséquent, il est recommandé de considérer la disponibilité 
d’emplois alternatifs qui est fondée davantage sur la perception. Les deux méta-analyses 
rapportent une relation positive entre la disponibilité d’emplois alternatifs et le roulement 
(Cotton et Tuttle, 1986 ; Griffeth et al., 2000). Plus il y a d’emplois alternatifs disponibles, 
plus le roulement est élevé.  
Une autre étude subséquente rapporte également une relation négative entre la présence 
d’emplois alternatifs et l’intention de rester (Lambert et al., 2001). De plus, Mueller, Boyer, 
Price et Iverson (1994) mentionnent une relation négative entre le nombre d’emplois 
alternatifs disponible et l’intention de rester. Plus le nombre d’emplois alternatifs disponible 
est élevé, plus l’intention de rester est faible. Selon ces auteurs, les employés seront beaucoup 
plus enclins à vouloir changer d’emploi s’ils ont une abondance de choix alternatifs.   
En résumé, toutes les études consultées ont présenté un lien positif entre la disponibilité 
d’emplois alternatifs et le roulement. Il existe un consensus dans la littérature sur la forte 




En terminant, la revue de littérature nous permet d’identifier deux déterminants contextuels : 
le taux de chômage et la disponibilité d’emplois alternatifs. Ces déterminants ont une 
influence importante sur le roulement. Le tableau V résume l’analyse des études recensées 
dans la littérature pour les deux déterminants contextuels et présente nos conclusions.  
Tableau V : Les déterminants contextuels 
Déterminants 
contextuels 
Influence sur le 
roulement 









Plus le taux de chômage 
est élevé, plus le 
roulement est faible. 
 
Plus le taux de chômage 
est élevé, plus le taux de 
roulement fonctionnel est 
faible 
 
Plus le taux de chômage 
est élevé, plus la 
probabilité de quitter est 
faible. 
 
Le taux de chômage n’a 
pas d’influence sur la 
































Blau et Kahn 
(1981) 
Farber (1980) 
Il existe dans 
la littérature 
un consensus 





Plus le nombre d’emplois 
alternatifs disponible est 
élevé, plus le roulement 
est élevé. 
 
Plus le nombre d’emplois 
alternatifs disponible est 
élevé, plus l’intention de 
quitter est élevée. 
 
Plus le nombre d’emplois 
alternatifs disponible est 
















Cotton et Tuttle 
(1986) 
Griffeth et al. 
(2000) 
 






Price et Iverson 
(1994) 










2.4 Conclusion sur les déterminants du roulement 
La section précédente a permis de cerner les déterminants qui influencent le roulement. Selon 
la littérature, les dimensions organisationnelle et contextuelle prédiraient davantage le 
roulement. Comme nous l’avons conclu précédemment, les déterminants organisationnels 
identifiés dans la littérature sont la taille de l’entreprise, la formation donnée en entreprise et la 
rémunération. Les déterminants contextuels identifiés sont le taux de chômage et la 
disponibilité d’emplois alternatifs. Pour sa part, la dimension individuelle est réputée pour 
avoir une faible capacité explicative du roulement (Kim, S. 2005; Lee et al., 2009). Or, les 
deux meilleurs déterminants individuels pour prédire le roulement sont l’engagement 
organisationnel et le soutien organisationnel perçu. D’autres déterminants individuels ont été 
identifiés dans la littérature; l’âge, le niveau de scolarité et l’ancienneté.  
 
3. Études portant sur la satisfaction envers les bonis individuels et les bonis collectifs et 
l’intention de rester 
Cette section présente l’état des connaissances concernant l’impact de la satisfaction envers les 
bonis individuels et les bonis collectifs sur l’intention de rester. Malgré la quantité d’études sur 
le roulement, une seule étude (O’Halloran, 2012) s’est intéressée au lien entre les bonis et le 
roulement. Conséquemment, nous avons élargi nos recherches à des variables semblables aux 
nôtres pour obtenir un plus gros bassin d’études.  
3.1 Études portant sur la satisfaction envers la rémunération directe et le roulement. 
Nous avons d’abord recensé des études mettant en lumière la relation entre la satisfaction 
envers la rémunération directe et le roulement. Comme nous l’avons présenté dans le schéma de 
la rémunération globale (Figure 1) inspiré de St-Onge (2014), les régimes de bonis s'inscrivent 
dans la rémunération directe. Tous les régimes de rémunération directe comprennent une offre 
de récompenses pécuniaires en échange d’un travail accompli. Ce recensement nous permettra 
d’analyser l’impact de la satisfaction envers la rémunération directe sur le roulement. Ces 




les plus pertinentes (Castel et al., 2007; Singh et Loncar, 2010; Lum, Kevin, Clark, Reid et 
Sirola,  1998). 
Castle, Engberg, Anderson et Men (2007) 
Cette étude s’intéresse à l’impact de la satisfaction globale au travail sur le roulement. Les 
auteurs ont analysé l’impact de certaines facettes de la satisfaction au travail. Celle qui nous 
intéresse est la satisfaction envers les récompenses reçues (Rewards Subscale). L’échantillon 
est composé de 1 779 aides-soignants; représentant environ 10 % des aides-soignants de 5 
états américains répartis dans 72 centres de santé à travers le Colorado, la Floride, le 
Michigan, New York et l’Oregon. L’étude utilise des données de niveau individuel, recueillies 
au moyen d’un questionnaire inspiré de deux questionnaires précédemment validés : l’un sur 
la satisfaction globale au travail spécialement adapté à la profession d’aides-soignants et 
l’autre sur le roulement. Une 2e collecte de données a été effectuée 1 an après la précédente, ce 
qui donne des données de type longitudinal. Les analyses effectuées sont des analyses 
descriptives, des régressions logistiques et des tests de variance.  
Les auteurs rapportent une relation négative entre la satisfaction globale au travail et le 
roulement. La satisfaction des aides-soignants envers leur travail fait diminuer leur intention 
de quitter. De plus, les résultats indiquent que la satisfaction envers les récompenses reçues 
(Rewards Subscale) a une relation négative avec le roulement. Les auteurs concluent que les 
récompenses reçues sont des aspects importants de la satisfaction au travail des aides 
soignants; elles contribuent significativement à diminuer l’intention de quitter des aides 
soignants. 
Singh et Loncar (2010) 
Le but de cette étude est d’analyser la relation entre la satisfaction envers la rémunération et le 
roulement. Pour ce faire, les auteurs ont utilisés des données de niveau individuel. 
L’échantillon est composé de 200 infirmières syndiquées réparties dans un seul centre 
hospitalier de Toronto. Il comprend 94 % de femmes; représentant la réalité de ce secteur 




couramment employé dans les études sur la satisfaction envers la rémunération. Il mesure 
quatre dimensions de la satisfaction envers la rémunération; la satisfaction envers 1- le salaire 
de base, 2- l’augmentation salariale, 3- l’administration salariale, 4- les avantages sociaux. Les 
analyses effectuées sont des analyses de corrélation et des régressions hiérarchiques.  
Les auteurs rapportent une relation négative entre la satisfaction envers la rémunération et 
l’intention de quitter. Cette étude souligne que l'ensemble des dimensions de la satisfaction 
envers la rémunération influence considérablement le roulement. En terminant, les auteurs 
soulignent certaines limites dans leur étude. Leur échantillon provient d’un seul centre 
hospitalier urbain composé uniquement d’employés syndiqués. Ainsi, les résultats ne peuvent 
pas être généralisés à l'échelle des professionnels en soins infirmiers du Canada. De plus, le 
questionnaire utilisé (PSQ, 1985) a été construit pour des milieux de travail non syndiqués; 
certaines questions ne sont pas pertinentes aux milieux syndiqués. Il est à noter que les 
données sont de type transversal, ce qui ne permet pas de tester la relation causale entre les 
variables.  
Lum, Kervin, Clark, Reid et Sirola (1998) 
L'objectif de cette étude consiste à analyser l’impact de la satisfaction envers la rémunération 
et de l’engagement organisationnel sur l’intention de quitter. Pour ce faire, les auteurs 
effectuent une analyse au niveau individuel. Ils ont sollicité les infirmières du département de 
pédiatrie et du département de soins intensifs d’un centre hospitalier de Toronto. L’échantillon 
est composé de 361 infirmières. Les auteurs se sont inspirés du Minnesota Satisfaction 
Questionnaire pour mesurer la satisfaction envers la rémunération. Afin de l’adapter à leur 
population, ils ont ajouté des énoncés pour chaque pratique de rémunération mise en œuvre 
par le centre hospitalisé. Ensuite, les auteurs se sont inspirés du 5-Item Organizational 
Commitment Scale, développée par Mowday, Steers et Porter (1979) pour mesurer 
l’engagement organisationnel. Le traitement des données se base sur des analyses de 
corrélations et des analyses d’équations structurelles.  
Les auteurs rapportent que la satisfaction envers la rémunération a un effet direct et indirect 




envers la rémunération et l’intention de quitter. Plus un travailleur est satisfait de sa 
rémunération, moins son intention de quitter est élevée. Ensuite, d’un point de vue indirect, les 
auteurs ont relevé une relation positive entre la satisfaction envers la rémunération et 
l’engagement organisationnel. Ainsi qu’une relation négative entre l’engagement 
organisationnel et l’intention de quitter, confirmant le consensus présent dans la littérature sur 
la relation entre ces variables. Non seulement la satisfaction envers la rémunération a un 
impact négatif direct sur l’intention de quitter, mais elle a un impact négatif indirect via 
l’engagement organisationnel. Plus un travailleur est satisfait de sa rémunération, plus son 
engagement organisationnel est élevé et plus un travailleur a un engagement organisationnel 
élevé, plus son intention de quitter est faible. Les auteurs concluent qu’offrir de la 
rémunération qui répond aux attentes des travailleurs est doublement efficace pour réduire le 
roulement. Les auteurs soulèvent certaines limites à leur étude. Ils mettent en doute la 
généralisation de leurs conclusions, car les deux départements sollicités sont réputés pour 
avoir des salaires plus élevés que les autres départements. De plus, les données sont en coupe 
transversale, ce qui ne permet pas de mesurer la nature causale de la relation. 
En résumé, trois études mettent en lumière la relation entre la satisfaction envers la 
rémunération directe et le roulement (Castel et al., 2007; Singh et Loncar, 2010; Lum et al., 
1998). Ces trois études portent sur les travailleurs du secteur de la santé. Castel et al. (2007) 
rapportent une relation négative entre la satisfaction envers les récompenses reçues et 
l’intention de quitter. Les études de Singh et Locar (2010) et Lum et al. (1998) ont été 
effectuées auprès d’infirmières de centres hospitaliers canadiens. Elles rapportent notamment 
une relation négative entre la satisfaction envers la rémunération et l’intention de quitter 
(Singh et Loncar, 2010; Lum et al., 1998). Les trois études recensées rapportent une relation 
négative entre la satisfaction envers la rémunération directe et le roulement. La littérature 
relève un consensus quant à la relation positive entre la satisfaction envers la rémunération 
directe et l’intention de rester. Nous concluons que la satisfaction liée aux récompenses 
pécuniaires reçues en échange du travail influence positivement l’intention de rester des 
travailleurs. Par conséquent, nous sommes d'avis que la satisfaction envers les bonis a une 




3.2. Études portant sur la rémunération variable et le roulement 
Nous avons ensuite recensé des études mettant en lumière la rémunération variable et le 
roulement. Comme nous l’avons présenté dans le schéma de la rémunération globale (Figure 1) 
inspiré de St-Onge (2014), les bonis s’inscrivent dans la rémunération variable. Cette forme de 
rémunération comprend deux catégories de régimes établies en fonction du niveau de 
rendement : 1- basé sur un rendement individuel ou 2- basé sur un rendement collectif. Par cette 
recension, nous cherchons à déterminer si les bonis individuels et les bonis collectifs ont la 
même influence sur le roulement. D’une part, nous avons recensé des études observant la 
relation entre les différents régimes basés sur le rendement individuel et le roulement. D’autre 
part, nous avons relevé des études observant la relation entre les différents régimes basés sur le 
rendement collectif et le roulement. Ce recensement nous permettra d'évaluer l’impact de la 
rémunération variable en fonction du niveau de rendement ciblé (individuel ou collectif) sur le 
roulement. Parmi les études recensées, nous avons choisi celles qui nous ont semblé les plus 
pertinentes (Fiorito, Bozeman, Young et Meurs, 2007; Park, Appelbaulm et Kruse 2010; Sweins 
et Kalmi, 2008; Florkowski et Schuter, 1992; Guthrie, 2000; Haines, Jalette, Larose, 2011; 
O’Halloran, 2012). 
Fiorito, Bozeman, Young et Meurs (2007) 
Dans cette étude, les auteurs s’intéressent à l’impact de certaines pratiques de gestion des 
ressources humaines et certaines caractéristiques organisationnelles sur l’engagement 
organisationnel. Entre autres, les auteurs s’intéressent à la relation entre la rémunération 
variable basée sur le rendement individuel et l’engagement organisationnel. Les auteurs 
utilisent un échantillon provenant de la base de données du National Organisations Survey 
(NOS, 1991). La 1re partie de cette enquête visait à recueillir des données de niveau individuel 
auprès d’un échantillon aléatoire de travailleurs américains à l’aide d’un questionnaire. La 2e 
partie consistait à recueillir des données de niveau organisationnel auprès des employeurs des 
travailleurs ayant participé à la 1re partie de l’enquête. Le questionnaire s’intéressait à leurs 
pratiques de ressources humaines, leurs caractéristiques organisationnelles et aux indices 
d’engagement organisationnel au moment de l’enquête. Les auteurs ont effectué un pairage 




correspondances entre employés et employeurs. Les analyses effectuées sont des régressions 
linéaires avec la méthode des moindres carrés pour évaluer la relation linéaire des variables en 
jeux avec l’engagement organisationnel.  
Les auteurs rapportent que la rémunération variable basée sur le rendement individuel n’a pas 
de relation significative avec l’engagement organisationnel. La présence de régimes de 
rémunération variable basés sur le rendement individuel n’a aucune influence sur 
l’engagement organisationnel. Les auteurs soulignent des limites à leur étude. L’utilisation de 
données secondaire a pu interférer dans les résultats, car les pratiques de RH n’ont pas pu être 
mesurées directement. De plus, les données datent et sont en coupe transversale ce qui ne 
permet pas d’identifier la nature causale des relations.  
Park, Appelbaum et Kruse (2010)  
Les auteurs étudient l’impact de la rémunération variable de groupe (group incentives) sur 
l’intention de rester des travailleurs. Il s’agit d’une rémunération basée sur un rendement 
collectif. L’étude analyse également l’effet différencié entre deux types d’entreprises; 1- les 
entreprises à haut recours au capital (capital-intensive) et 2- les entreprises à haut recours à la 
main-d’œuvre (labour-intensive). Les entreprises à haut recours au capital investissent dans 
des technologies de pointe qui nécessitent une main-d’œuvre hautement qualifiée. Ces 
entreprises offrent généralement des salaires élevés. Pour leur part, les entreprises à haut 
recours à la main-d’œuvre investissent dans des technologies de bases, qui ne requièrent qu'un 
faible niveau de compétences. Ces entreprises offrent généralement une rémunération faible. 
En fonction de la littérature, les auteurs ont considéré l’engagement organisationnel comme 
une variable médiatrice du roulement dans leur modèle d’analyse; une relation négative est 
reconnue entre l’engagement organisationnel et le roulement. Cette étude a recueilli des 
données de niveau individuel. L’échantillon est composé de 4 374 travailleurs répartis dans 29 
entreprises américaines du secteur manufacturier. Les analyses ont été réalisées avec des 
régressions linéaires hiérarchiques (Hierarchical Linear Modelling).  
Les auteurs rapportent que la rémunération variable de groupe augmente l’intention de rester 




entreprises à haut recours à la main-d’œuvre (labour-intensive). Ils rapportent également que 
la rémunération variable de groupe augmente l’engagement organisationnel dans les deux 
types d’entreprises. Encore une fois, la relation est plus marquée dans les entreprises à haut 
recours à la main-d’œuvre (labour-intensive), ce qui mène à l'hypothèse que la rémunération 
variable de groupe est plus efficace dans des entreprises à haut recours à la main-d’œuvre 
(labour-intensive). Les auteurs soulignent toutefois certaines limites. Ils remettent notamment 
en question la généralisation de leurs conclusions, car leurs données représentent seulement le 
secteur manufacturier. De plus, les données sont présentées en coupe transversale, ce qui ne 
permet pas de déterminer la relation causale entre les variables.    
Sweins et Kalmi (2008) 
Cette étude s’intéresse à la relation entre la satisfaction envers le régime de partage de profits 
et l’engagement organisationnel. Il s’agit d’un régime collectif de rémunération variable. 
L’étude utilise des données de niveau individuel. L’échantillon est composé de 753 individus 
recueillis dans une trentaine d’entreprises finlandaises de secteurs industriels variés. La 
collecte de données a été effectuée en 2000 à l’aide de questionnaires et d’entrevues. Les 
auteurs ont utilisé des analyses de régression pour tester leurs hypothèses.  
Les auteurs rapportent une relation positive entre la satisfaction envers le régime de partage de 
profits et l’engagement organisationnel. Plus un employé est satisfait envers son régime de 
partage de profits, plus son engagement organisationnel est élevé. Les auteurs soulèvent 
certaines limites à leur étude. L’engagement organisationnel est une mesure auto rapportée par 
les répondants; un énoncé leur demandait de quantifier leur engagement organisationnel. Cette 
méthode peut renfermer certains biais subjectifs de la part des candidats. De plus, les auteurs 
rappellent que les données sont en coupe transversale, ce qui ne permet pas de vérifier la 
nature causale de la relation entre les variables.   
Florkowski et Schuster (1992) 
Le but de cette étude est d’examiner les attitudes et les comportements des travailleurs en 




intéresse est l’engagement organisationnel. L’étude mesure le niveau d’engagement 
organisationnel des travailleurs en fonction de la satisfaction envers le régime de partage de 
profits. Les données ont été recueillies par questionnaire au niveau individuel en 1992. 
L’échantillon est composé de 160 individus provenant de 3 entreprises américaines de secteurs 
industriels variés. Les analyses effectuées sont des équations structurelles (LISREL), ainsi que 
des matrices de covariance et de corrélation.   
Florkowski et Schuster (1992) rapportent une relation positive entre la satisfaction envers le 
régime de partage des profits et l’engagement organisationnel. La présence d’un régime de 
partage de profits qui répond aux attentes des travailleurs permet d’accroître leur engagement 
organisationnel. En terminant, les auteurs soulignent que les données sont en coupe 
transversale, ce qui ne permet pas de connaître le sens de la relation causale.   
Guthrie (2000) 
L’objectif de cette étude est d’analyser l’impact de la rémunération basée sur le rendement 
individuel et la rémunération basée sur le rendement collectif (un groupe de travail ou 
l’ensemble de l’entreprise) sur le taux de roulement de l’entreprise. L’auteur a recueilli des 
données de niveau organisationnel. L’échantillon est composé de 153 entreprises de plus de 100 
employés proviennent de secteurs industriels variés de la Nouvelle-Zélande. Le taux de réponse 
est de 22 %. Les données ont été recueillies à l’aide d’un sondage envoyé aux départements de 
ressources humaines d’entreprises sélectionnées aléatoirement entre 1996 et 1997. Le 
questionnaire s’intéressait aux caractéristiques, aux politiques et aux pratiques de ressources 
humaines de l’entreprise. Les types d’analyses effectuées sont des analyses descriptives et des 
régressions basées sur la méthode des moindres carrés. 
L’auteur rapporte que la rémunération variable basée le rendement individuel diminue le 
roulement. La présence de rémunération basée sur un rendement individuel contribue à réduire 
le taux de roulement de l’entreprise. De plus, l’auteur rapporte que la rémunération basée sur le 
rendement collectif augmente le taux de roulement. Plus une entreprise offre de la rémunération 
basée sur le rendement collectif, plus le taux de roulement de l’entreprise est élevé. Les régimes 
collectifs de rémunération variable peuvent être coûteux pour une entreprise. L’auteur souligne 




souvent contrebalancé par des problèmes des resquilleurs (The Free-Rider Problem).  
Un problème de resquilleur s’observe lorsqu’un individu faisant partie du groupe récompensé 
ne fournit pas les efforts attendus par les autres membres de groupe. En d’autres mots, un 
resquilleur reçois le montant forfaitaire basé sur le rendement collectif du groupe, mais n’a pas 
contribué ou a contribué de façon minimale à ce rendement. Ce phénomène crée de l’iniquité au 
sein du groupe, surtout pour les membres très performants. Ce sentiment d’iniquité poussera les 
employés les plus performants à vouloir quitter l’organisation. Inversement, les resquilleurs sont 
fortement récompensés pour leur faible contribution, ce qui les poussera à vouloir rester. 
Suivant cette logique, l’auteur avance qu’en présence de problème de resquilleurs, la 
rémunération variable basée sur le rendement collectif peut diminuer le roulement fonctionnel 
(encourage les employés moins performants à démissionner) et augmente le roulement 
dysfonctionnel (encourage les employés plus performants à démissionner). En terminant, 
Guthrie (2000) souligne que les résultats peuvent être généralisés à l’Amérique du Nord en 
raison de similitudes culturelles individualistes. 
Haines, Jalette et Larose (2011) 
L’objectif de l’étude de Haines, Jalette et Larose (2011) est d’étudier l’influence de pratiques de 
gestions des ressources humaines sur le taux de roulement volontaire observé dans les 
entreprises canadiennes. Les pratiques de gestions des ressources humaines étudiées 
comprennent 3 catégories. Celle qui nous intéresse est le maintien de la motivation et de 
l’engagement des employés qui comprend  : 1- l’influence du marché interne du travail, 2- la 
rémunération fixe, 3- les avantages sociaux et 4- la rémunération variable. Les auteurs ont 
divisé la rémunération variable en quatre sous-catégories de régime : 1- les incitatifs individuels 
regroupant les bonis, la rémunération à la pièce, les commissions et l’achat d’actions, 2- le 
partage des gains de productivité et de qualité, 3- le partage des profits et 4- la rémunération 
basée sur le mérite et/ou sur les compétences4. L’étude utilise des données de niveau 
organisationnel. L’échantillon est composé de données secondaires récoltées par Statistique 
Canada dans le cadre d’une enquête sur les employés et les milieux de travail canadiens (WES - 
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Workplace and Employee Survey). Des entrevues en personne et des entrevues téléphoniques 
ont permis de constituer un échantillon de 4 160 milieux de travail entre les années 1999 et 
2000. Ces données sont représentatives des entreprises canadiennes. Le logiciel Stata a été 
utilisé pour effectuer le traitement statistique des données.  
Les auteurs rapportent que la relation entre la rémunération variable (index additif des 4 sous-
catégories de régime) et le taux de roulement volontaire n’est pas significative. Lorsqu’ils ont 
mesurée séparément les sous-catégories de la rémunération variable seulement « la 
rémunération basée sur le mérite et/ou sur les compétences » a une relation négative 
marginalement significative avec le taux de roulement volontaire. Les entreprises ayant de la 
rémunération basée sur le mérite et/ou les compétences ont un taux de roulement plus faible que 
les autres entreprises qui n’en offrent pas. Dans leurs conclusions, les auteurs mentionnent que 
les incitatifs individuels sont généralement associés à un plus haut taux de roulement volontaire, 
mais aucune relation significative n’a été relevée.  
O’Halloran (2012) 
Cette étude met en lumière les relations entre différents régimes de rémunération basés sur le 
rendement (Performance Related Pay) et l’intention de quitter. Parmi les régimes étudiés, 
mentionnons : 1- les options d’achat d’actions, 2- le partage de profits, 3- les bonis individus, 
4- la rémunération à la pièce et 5- la rémunération à la commission. L’auteur a utilisé des 
données secondaires provenant d’une enquête nationale menée aux États-Unis de 1979 
jusqu’aux années 2000 (NLSY79). Les données récoltées sont de niveau individuel. L’enquête 
contient des renseignements sur le roulement et les régimes de rémunération variable ainsi que 
des données personnelles sur les expériences de travail des répondants. L’échantillon 
comprend 17 114 observations recueillies auprès de 4 925 travailleurs. Dans l’échantillon, le 
régime de rémunération variable le plus fréquent est le partage de profits. En effet, 80 % des 
travailleurs ayant adhéré à un ou plusieurs régimes de rémunération variable souscrivaient à 
un régime de partage de profit. Le traitement des données consiste en des analyses de Panel 




Les résultats indiquent que les travailleurs qui ont accès à de rémunération basée sur le 
rendement (index additif) sont moins susceptibles de quitter leur emploi que ceux qui n’ont 
pas accès à ce type de régimes. Par contre, ces résultats semblent être bonifiés par la forte 
présence dans l’échantillon du régime collectif de partage de profits. L’analyse indépendante 
des différents régimes de rémunération basée sur le rendement montre uniquement une 
relation négative significative entre le partage de profits et l’intention de quitter. La présence 
d’un régime collectif de partage de profits contribue à réduire l’intention de quitter des 
travailleurs. En ce qui a trait aux régimes de bonis individuels, les analyses de régression 
hiérarchique (O’Halloran, 2012, Table IV, p667) indiquent une relation négative entre les 
bonis individuels et le roulement, sans considérer l’effet des déterminants du roulement. Dans 
les étapes de régression hiérarchique, la relation significative disparaît lorsqu’on contrôle 
l’effet des déterminants d’aspects monétaires. En terminant, l’auteur mentionne certaines 
limites à considérer dans les études ultérieures. Les informations recueillies dans l’échantillon 
ne permettent pas de déterminer la distribution de la rémunération totale; on ne connaît donc 
pas le pourcentage représenté par les régimes de rémunération variable dans la rémunération 
totale. De plus, la forte proportion (80 %) du régime de partage de profits dans l’échantillon 
limite le potentiel de perception de résultats pour les autres régimes étudiés. 
3.3 Synthèse des études portant sur la rémunération variable et le roulement  
Rémunération basée sur un rendement individuel  
Dans notre recension, quatre études mettent en lumière la relation entre la rémunération basée 
sur le rendement individuel et le roulement (Fiorito et al., 2007; Guthrie, 2000; Haines et al., 
2011; O’Halloran, 2012).  
Parmi ces études, deux ont été menées aux États-Unis (Fiorito et al., 2007; O’Halloran, 2012), 
une en Nouvelle-Zélande (Guthrie, 2000) et une au Canada (Haines et al., 2011). L’étude de 
Fiorito et al. (2007) ne rapporte aucune relation significative entre la rémunération basée sur le 
rendement individuel et l’engagement organisationnel. Également, l’étude de Haines et al. 
(2011) ne rapport aucune relation significative entre les incitatifs individuels et le taux de 




la rémunération basée sur le mérite et les compétences et le taux de roulement volontaire. 
Parallèlement, l’étude de Guthrie (2000) montre une relation négative entre la rémunération 
basée sur le rendement individuel et le taux de roulement. O’Halloran (2012) s’intéresse pour 
sa part à trois régimes individuels de rémunération variable : 1- la rémunération à la pièce, 2- 
la rémunération à la commission et 3- les bonis individuels. Selon ces résultats, aucun de ces 
régimes n’exerce une influence significative sur l’intention de quitter. Rappelons qu’en ce qui 
concerne les bonis individuels, les analyses de régression hiérarchique (OHalloran, 2012, 
Table IV, p667) montrent une relation négative avec l’intention de quitter, sans considérer 
l’effet des déterminants du roulement. Dans les étapes de la régression hiérarchique, la relation 
significative disparaît lorsqu’on contrôle l’effet des déterminants d’aspects monétaires.  
En résumé, deux études (Fiorito et al., 2007; O’Halloran, 2012) rapportent une relation non 
significative, alors qu’une autre (Guthrie, 2000) rapporte une relation négative entre la 
rémunération basée sur le rendement individuel et le roulement. Concernant la relation 
rapportée par Haines et al. (2011), il convient de rappeler que la rémunération basée sur le 
mérite et les compétences n’est pas considérée comme de la rémunération variable dans le 
présent mémoire, car elle ne répond pas aux critères présentés dans la définition de la 
rémunération variable. Par conséquent, la relation négative entre ce régime et le taux de 
roulement volontaire ne sera pas considérée dans nos conclusions. Tout compte fait, il est 
difficile d’établir un consensus concernant la relation entre la rémunération basée sur le 
rendement individuel et le roulement. Par contre, les faiblesses rapportées dans les deux études 
n’ayant pas trouvé de relation significative (Fiorito et al., 2007; O’Halloran, 2012) suggèrent 
toutefois qu’il existe une tendance positive entre la rémunération basée sur le rendement 
individuel et l’intention de rester.  
Rémunération basée sur un rendement collectif 
Dans notre recension, six études mettent en lumière la relation entre la rémunération basée sur 
le rendement collectif et le roulement (Park et al., 2010; Sweins et Kalmi, 2008; Florkowski et 





Parmi ces études, deux s’intéressent à la relation entre la rémunération basée sur le rendement 
collectif et le roulement (Park et al., 2010; Guthrie, 2000). L’étude de Park et al. (2010) 
rapporte une relation positive entre la rémunération variable de groupe et l’intention de rester. 
Relativement à cette mesure du roulement, l’intention de rester constitue le comportement 
opposé à l’intention de quitter. Ainsi, Park et al. (2010) rapportent une relation négative entre 
la rémunération variable de groupe et le roulement. Inversement, Guthrie (2000) rapporte une 
relation positive entre la rémunération basée sur le rendement collectif et le taux de roulement.  
Comme nous l’avons constaté dans la revue de littérature, il existe plusieurs régimes collectifs 
de rémunération variable. Nous avons d’ailleurs recensé cinq études mettant en lumière 
l’impact d’un régime collectif en particulier sur le roulement (Sweins et Kalmi, 2008; 
Florkowski et Schuter, 1992; Haines et al., 2011; O’Halloran, 2012). L’étude de Haines et al. 
(2011) ne rapporte aucune relation significative entre le taux de roulement volontaire et les 
deux régimes suivants : 1- le partage de profits et 2- le partage des gains de productivité. Les 
études de Sweins et Kalmi (2008) et Florkowski et Schuter (1992) rapportent une relation 
positive entre la satisfaction envers le partage de profits et l’engagement organisationnel. 
Rappelons qu’un consensus est établi dans la littérature concernant la relation négative entre 
l’engagement organisationnel et le roulement (Price, 1977; Lum et al., 1998; Park et al., 2010). 
Ainsi, plus un travailleur est satisfait envers son régime de partage de profits, plus son 
engagement organisationnel est élevé, ce qui réduit indirectement le roulement (Sweins et 
Kalmi, 2008; Florkowski et Schuter, 1992). La satisfaction envers le partage de profits a une 
relation négative indirecte avec le roulement via l’effet médiateur de l’engagement 
organisationnel. Dans son étude, O’Halloran (2012) s’est intéressé à l’impact des deux 
régimes collectifs suivant sur l’intention de quitter : 1- l’option d’achat d’actions et 2- le 
partage de profils. Il rapporte une relation négative entre le partage de profils et roulement, 
mais aucune relation significative entre l’option d’achat d’actions et le roulement.  
En résumé, une grande proportion des études recensées rapporte une relation négative entre la 
rémunération basés sur le rendement collectif et le roulement (Park et al., 2010 ; Sweins et 
Kalmi, 2008; Florkowski et Schuter, 1992 ; O’Halloran, 2012). Un consensus est établi dans la 




collectif et roulement. Par contre, il convient de noter que la majorité des études qui ont relevé 
une relation significative portait sur le régime de partage de profits (Sweins et Kalmi, 2008; 
Florkowski et Schuter, 1992 ; O’Halloran, 2012).  
En conclusion, une seule étude (O’Halloran, 2012) met en lumière l’impact du régime 
individuel de bonis sur le roulement. Cette étude n’a révélé aucune relation significative entre 
ces variables. Il convient toutefois de rappeler une limite importante soulignée par l’auteur : la 
forte proportion (80 %) du régime de partage de profits dans l’échantillon. L’absence de 
relation significative peut donc s’expliquer par cette limite. À l’heure actuelle, le manque 
d’étude sur le sujet ne nous permet pas de conclure que la satisfaction envers les bonis 
individuels et les bonis collectifs a un impact concret sur l’intention de rester. Le tableau VI 
résume les études qui nous ont aidés à prédire ces relations entre nos variables.  
Tableau VI: Études entre la satisfaction envers la rémunération variable et le roulement  
 
Auteur(s)  Objectif de l’étude : 





Analyser l’impact de la satisfaction envers les récompenses reçues 
(rewards subscale) sur l’intention de quitter. 
2007 
1779 aides 





V.I : satisfaction 
envers les 
récompenses reçues 
V.D : l’intention de 
quitter  
La satisfaction envers 
les récompenses reçues 




Analyser la relation entre la satisfaction envers la rémunération (4 







Lieu : Canada 
V.I : satisfaction 
envers la rémunération 
V.D : Le roulement 









et Sirola  
Analyser l’impact direct et indirect de la satisfaction envers la 






Lieu : Canada 
V.I : satisfaction 
envers la rémunération 
V.D : l’intention de 
quitter 
La satisfaction envers la 
rémunération diminue 
l’intention de quitter. 
Park et al. 
Analyser l’impact de la rémunération variable de groupe sur 
l’intention de quitter, dans 2 types d’industries (à haut recours au 








V.I : la rémunération 
variable de groupe  
→ dans l’industrie à 
haut recours au 
capital 
→ dans l’industrie à 
haut recours à la 
main-d’œuvre 
V.M : L’engagement 
organisationnel 
→ dans l’industrie à 
haut recours au 
capital 
→ dans l’industrie à 
haut recours à la 
main-d’œuvre  
V.D : l’intention de 
rester 
la rémunération 
variable de groupe 
augmente l’intention 
de rester des 
travailleurs dans les 2 
types d’industries 
(Impact plus fort dans 
l’industrie à haut 
recours à la main-
d’œuvre).  
La rémunération 
variable de groupe 
augmente 
l’engagement 
organisationnel dans les 
2 types d’industries 
(Impact plus fort dans 
l’industrie à haut 






Analyser l’impact de la rémunération basée sur le rendement 







V.I : rémunération 
basée sur le rendement 
individuel 









Analyser l’impact de la satisfaction envers le régime de partage de 







Lieu : Finlande 
V.I : La satisfaction 
envers le régime de 
rémunération de 
partage de profits. 
V.D : l’engagement 
organisationnel 
La satisfaction envers 
les régimes de partage 




et Schuster  
Analyser les attitudes et les comportements des individus en 
présence d’un régime de partage de profit. Mesure le niveau 
d’engagement organisationnel en fonction de la satisfaction envers 













V.I : Satisfaction 
envers le régime de 
partage de profit 
V.D : l’engagement 
organisationnel 
la satisfaction envers le 





Analyser l’impact de la rémunération basée sur le rendement 
individuel et le rendement collectif (groupe de travail ou 
l’entreprise) sur le taux de roulement de l’entreprise. 
2000 
153 entreprises 




V.I : Rémunération 
basée sur : 
1- le rendement 
individuel 
2- le rendement 
collectif 
V.D : taux de 
roulement 
La rémunération basée 
sur le rendement 
individuel diminue le 
taux de roulement 
 
La rémunération basée 
sur le rendement 
collectif augmente le 







Analyser l’impact de la rémunération variable (4 sous-catégories) 


















3. le partage des 
profits   
4. la rémunération 
basée sur le 
mérite et/ou sur 
les compétences 5 




variable (index additif) 
aucune relation 
significative avec le 
roulement volontaire. 
→ La rémunération 
basée sur le mérite 
… (4) diminue le 
taux de roulement 
volontaire. 
O’Halloran Analyser l’impact des différents régimes de rémunération basés sur le rendement sur l’intention de quitter. 
2012 




V.I : régimes de 
rémunération variable; 
→ le partage de profit   
→ les bonis  
→ d’actions  
→ la rémunération à la 
pièce 
→ les options d’achat  
→ la rémunération à la 
commission 
V.D : l’intention de 
quitter 
La rémunération basée sur le 
rendement (index additif) 
diminue l’intention de 
quitter. 
Mesuré séparément : 
→ Le régime de 
partage de profits 
diminue l’intention 
de quitter. 
→ Le régime de bonis 
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La section précédente a permis de constater un certain vide empirique relatif au lien entre les 
bonis et le roulement. Notre étude vise à approfondir de plusieurs façons les connaissances sur 
le sujet.  
Certaines études sur le roulement consistaient à évaluer la présence de la rémunération 
variable (Fiorito et al., 2007; Guthrie, 2000; Haines et al., 2011; O’Halloran, 2012; Park et al., 
2010). Cette mesure est la même pour tous les employés à l’échelle d’une organisation 
donnée. En fonction de l’importance accordée à la rémunération variable, le niveau de 
satisfaction varie d’un employé à l’autre. La littérature souligne que la perception de l’individu 
a une incidence considérable sur ses comportements, soit son intention de rester dans le cas 
présent. Il nous semble donc plus pertinent de mesurer l’impact de la satisfaction envers les 
bonis, plutôt que l’impact de la présence de bonis.  
La majorité des études sur le roulement s’intéresse à la rémunération variable ou un 
regroupement de régimes de rémunération variable possédant des caractéristiques communes 
(Fiorito et al., 2007; Sweins et Kalmi, 2008; Florkowski et Schuter, 1992; Guthrie, 2000; 
Haines et al., 2011; Park et al., 2010). Comme nous l’avons vu précédemment, la 
rémunération variable regroupe différents régimes. Bien que tous les régimes de rémunération 
variable s’appuient sur une base commune, leurs structures et leurs caractéristiques varient 
considérablement. Cloutier, Morin et Renaud (2010) soulignent l’importance de choisir le 
régime approprié, car chaque régime a des caractéristiques spécifiques visant à susciter des 
comportements différents (Cloutier et al., 2010). Il est donc logique de penser que les régimes 
de rémunération variable n’ont pas tous le même impact sur le comportement des travailleurs 
(O’Halloran, 2012). Dans cette optique, nous soulevons l’importance de s’intéresser à un 
régime de rémunération variable spécifique plutôt qu’au concept général. O’Halloran (2012) 
souligne que la littérature comprend de nombreuses études sur la relation entre le régime de 
partage de profits et le roulement, mais que très peu d’ouvrages étudient les autres régimes de 
rémunération variable (Sweins et Kalmi, 2008; Florkowski et Schuter, 1992; Haines et al., 
2011). Pourtant, en 2000, l’Institut de la Statistique du Québec rapportait que, parmi les 




régime le plus répandu (49 %) (Institut de la Statistique du Québec, 1999, p.25). À l’heure 
actuelle, l’Institut de la Statistique du Québec rapporte que les bonis au mérite figurent parmi 
les trois régimes les plus répandus (30,7 %) derrière le partage de profits (31,9 %) et la 
rémunération à la commission (34 %) (Institut de la Statistique du Québec, 2011, p.22). En 
tenant compte de cette popularité accrue au cours des dernières années, il nous semble 
surprenant que ce régime ne soit pas plus étudié. Nous croyons donc qu’il convient de mettre 
en lumière l’impact des bonis sur le roulement. De plus, le régime de bonis est le seul régime 
de rémunération variable ayant un équivalent au niveau individuel et collectif. Nous pourrons 
donc analyser l’impact différencié entre la satisfaction envers les bonis individuel et les bonis 
collectifs sur l’intention de rester.  
Dans les études recensées, l’utilisation de données transversales plutôt que longitudinales 
constitue la limite la plus fréquemment soulevée (Singh et Loncar, 2010; Lum et al., 1998; 
Fiorito et al., 2007; Park et al., 2010; Sweins et Kalmi, 2008; Florkowski et Schuter, 1992; 
Guthrie, 2000; Haines, Jalette, Larose, 2011). C'est-à-dire que les données récoltées ne 
comprennent qu’un seul temps de mesure, ce qui ne permet pas d’analyser la nature causale de 
la relation. Dans la présente étude, nous utilisons des données de nature longitudinale. 
Très peu d’études recensées compilent des données canadiennes (Haines et al. 2011; Lum et 
al., 1998; Singh et Loncar, 2010). Les auteurs de deux études canadiennes s'interrogent 
d’ailleurs sur la généralisation de leur conclusion (Lum et al., 1998; Singh et Loncar, 2010). 
Ce manque dans la littérature ne nous permet pas de dresser un portrait pertinent de la 
situation au Canada. On observe présentement un déséquilibre de la main-d’œuvre sur le 
marché de l’emploi canadien, plus particulièrement dans le secteur des technologies de 
l’information et de la communication (Industrie Canada, 2013; CTIC, 2014). La rareté de cette 
main-d’œuvre s’explique notamment par le déclin démographique, le faible taux de 
diplomation en informatique et la mobilité des travailleurs qualifiés. Cette situation entrave 
l’efficacité des opérations et limite la capacité concurrentielle des organisations du secteur des 
TIC (Les affaires, 2014; Grenier, 2011; Industrie Canada, 2013; Technocompétences, 2013; 
ITIC, 2014). Dans ce contexte, la rétention de la main-d’œuvre constitue un enjeu 




développement de ces stratégies requiert une compréhension approfondie des déterminants du 
roulement des travailleurs des TIC. Pour ces raisons le présent mémoire porte sur les 
travailleurs des technologies de l’information et des communications au Canada.  
En résumé, notre étude vise à approfondir les connaissances actuelles sur le sujet. Dans le 
cadre de nos recherches, nous analyserons l’impact différencié de la satisfaction envers les 
bonis individuels et les bonis collectifs sur l’intention de rester des travailleurs du secteur des 
T.I.C. 
Notre question de recherche est donc la suivante : Quel est l’impact différencié de la 
satisfaction envers les bonis individuels et les bonis collectifs sur l’intention de rester des 



























Ce chapitre présente notre modèle d’analyse inspiré de la revue de littérature. Nous 
présenterons d'abord le modèle conceptuel, puis le cadre théorique et finalement les 
hypothèses de recherche.  
2.1 Modèle conceptuel. 
La Figure 4 illustre notre modèle conceptuel composé des trois types de variables suivantes : 
1- les variables indépendantes, 2- la variable dépendante et 3- les variables de contrôle. La 
satisfaction envers les bonis individuels et la satisfaction envers les bonis collectifs constituent 
nos deux variables indépendantes. L’intention de rester du travailleur est notre variable 
dépendante. Cette étude met en lumière l’impact différencié de la satisfaction envers les bonis 
individuels et les bonis collectifs sur l’intention de rester. Les variables de contrôle retenues 
dans notre modèle conceptuel sont : l’âge, le niveau de scolarité, l’engagement organisationnel 
et le soutien organisationnel perçu. La revue de littérature a permis de cerner des variables qui 
influencent le roulement. Afin de bien isoler la relation entre nos variables indépendantes et 
notre variable dépendante, il est primordial de contrôler leur effet.  
Dans le chapitre précédent, nous avons établi trois catégories de déterminants du roulement : 
1- les déterminants organisationnels, 2- les déterminants individuels et 3- les déterminants 
contextuels. Les déterminants organisationnels et les déterminants contextuels ne sont pas 
retenus dans notre modèle conceptuel, puisque la collecte de données a été effectuée dans la 
même entreprise. Ces deux catégories de déterminants du roulement sont déjà autocontrôlées 
dans notre échantillon. De plus, le déterminant individuel de « l’ancienneté » n’est pas 
considéré dans notre modèle conceptuel, car l’étude ciblait les travailleurs nouvellement 
embauchés.  
Dans notre modèle conceptuel, l’indice « t » fait référence à la notion de temps. En raison de 
la nature longitudinale de l’étude, certaines variables ont été mesurées à plusieurs reprises. 




Figure 4 : Modèle longitudinal de l’impact différencié de la satisfaction envers les bonis 
individuels et les bonis collectifs sur l’intention de rester des travailleurs. 
 
2.2 Cadre théorique. 
Dans la littérature, plusieurs théories permettent d’éclaircir les liens entre les variables de ce 
mémoire. Nous avons sélectionné les trois théories suivantes parce qu’elles nous semblent les 
plus pertinentes : 1- la théorie de l’agence, 2- la théorie des attentes et 3- la théorie de 
l’échange social de Blau (1964).  
2.2.2 Théorie de l’agence 
Dans la littérature économique, la théorie de l’agence est couramment utilisée pour décrire la 
relation d’échange entre les actionnaires et les dirigeants d’entreprise. Certains auteurs la 
préconisent pour décrire l’impact de la rémunération variable sur les comportements 
organisationnels (Eisenhardt, 1989; Gutrie, 2000; Park, 2010; O’Halloran, 2012). La théorie 
de l’agence illustre la dynamique de travail entre l’employeur et le travailleur, qui sont 




Le principal (l’employeur) demande à l’agent (le travailleur) d’accomplir en son nom un 
mandat en échange d’une récompense. La dynamique entre le principal et l’agent est 
caractérisée par un conflit d’intérêts : chacun adopte des comportements pour maximiser ses 
propres intérêts. L’agent souhaite obtenir les rétributions les plus généreuses en déployant le 
moins d’effort possible, alors que le principal, qui représente l’entreprise, souhaite obtenir la 
meilleure contribution pour les plus faibles rétributions possibles. Dans cette dynamique, il est 
difficile pour le principal de s’assurer que l’agent exécute la charge de travail pour lequel il est 
récompensé. Les objectifs de cette théorie consistent à réduire le conflit d’intérêts et de 
rassurer le principal. D’une part, le principal peut avoir recours à des systèmes de supervision, 
mais ces méthodes sont très coûteuses et peu productives. D’autre part, le principal peut 
développer des outils visant à faire converger les intérêts des travailleurs avec les valeurs 
mises en place par l’entreprise (St-Onge, 2014). Il existe une multitude d’outils pouvant 
répondre à cet objectif. Or, il n’existe pas de formule universelle et absolue en terme 
d’efficacité. Le principal doit prendre en considération plusieurs facteurs dont; le secteur 
industriel, le contexte de l’entreprise et le profil des travailleurs, pour développer un outil le 
plus optimal possible. Chaque outil attire un certain profil de travailleurs (Cousineau, 2010). 
Les régimes de rémunération variable peuvent être des outils efficaces pour atténuer le conflit 
d’intérêts entre le principal et l’agent (St-Onge, 2014; Fiorito et al., 2007; Guthrie, 2000; 
O’Halloran, 2012). Dans un régime de bonis, le principal demande à l’agent d’atteindre des 
objectifs liés aux intérêts de l’entreprise. En échange, il lui offre un montant forfaitaire 
additionnel à son salaire de base qui sera déterminé selon son rendement. Le rendement de 
l’agent est basé sur l’atteinte ou le dépassement des objectifs demandés. Pour être efficaces, 
les régimes de bonis doivent définir clairement les objectifs et la récompense, afin d’aider 
l’agent à percevoir un lien direct entre les deux. L’agent est satisfait envers les bonis s’il les 
perçoit comme un moyen de maximiser ses intérêts. À l’aide des régimes de bonis, le principal 
soutient les efforts de l’agent (Cousineau, 2005). Ainsi, la récompense offerte le motivera à 
accomplir les objectifs.  
Conséquemment, la satisfaction envers les bonis maximise les intérêts du principal et de 




D’une part, le montant forfaitaire ne s’intègre pas au salaire de base, et d’autre part, il est 
distribué en fonction du rendement observé. Les bonis pourraient donc constituer des outils 
efficaces pour réduire le conflit d’intérêts et rassurer le principal. Une entreprise qui développe 
des outils permettant à l’agent de maximiser ses intérêts sans créer un environnement de 
surveillance accrue le motivera à rester dans cette entreprise. Ainsi, la satisfaction envers les 
bonis augmente l’intention de rester des travailleurs. Cette logique s’applique pour les bonis 
basés sur un rendement individuel et collectif. 
En résumé, la théorie de l’agence soutient que la satisfaction envers les bonis individuels et les 
bonis collectifs a une relation positive avec l’intention de rester. Par contre, cette théorie ne 
permet pas de déterminer le poids différencié de la satisfaction envers les bonis individuels et 
les bonis collectifs sur l’intention de rester des travailleurs. 
2.2.3 Théorie des attentes (Vroom, 1964) 
Dans la littérature, la théorie des attentes est fréquemment utilisée pour décrire la relation 
entre la satisfaction envers la rémunération variable et le roulement (IRIR, 1996b; St-Onge, 
2014; Sweins et Kalmi, 2008). Selon cette théorie, les actions et les comportements des 
individus sont toujours motivés par le désir d’augmenter le plaisir et de diminuer la douleur. 
Le raisonnement de cette théorie s’appuie sur les trois éléments suivants : 1- la valence, 2- 
l’instrumentalité et 3- les attentes.  
La valence constitue la préférence d’un individu à l’égard d’une récompense offerte. Une 
valence positive signifie que l’individu veut obtenir la récompense. Plus la valence est 
positive, plus le travailleur souhaite obtenir cette récompense. L’instrumentalité correspond à 
la conviction de l’individu que ses efforts seront récompensés. Une faible instrumentalité 
démotive l’individu, car il ne perçoit pas clairement le lien entre ses efforts et la récompense. 
Les attentes correspondent à la confiance et l’espérance de l’individu à l'égard de sa capacité à 
accomplir les objectifs demandés. Si l’individu ne croit pas être en mesure d’accomplir ce qui 
lui est demandé, il ne sera pas motivé à faire des efforts pour y parvenir parce qu’il croit qu’il 
lui sera impossible d’obtenir la récompense. Selon Vroom (1964), la force des liens entre ces 




Selon cette théorie, le succès d’un régime de bonis repose sur la force des liens entre les 
efforts demandés, le niveau de rendement attendu et la valeur du montant forfaitaire offert (St-
Onge, 2014; Cloutier et al., 2010). Cette logique s’applique notamment aux bonis individuels 
et collectifs. Le niveau de satisfaction d’un travailleur envers les bonis a une influence directe 
sur sa motivation. C’est-à-dire qu'il perçoit un lien direct entre ses efforts, le rendement 
attendu et le montant forfaitaire offert. Plus un travailleur est satisfait envers les bonis, plus sa 
motivation au travail est élevée. Logiquement, la satisfaction envers les bonis augmente le 
plaisir au travail de l’individu, ce qui le motive à garder son emploi. Ainsi, la satisfaction 
envers les bonis individuels et les bonis collectifs augmente l’intention de rester des 
travailleurs.  
Dans un régime de bonis collectifs, l’instrumentalité est plus faible, car le lien entre les efforts 
individuels et la récompense collective est beaucoup moins direct. C’est-à-dire que le niveau 
de rendement ne dépend pas seulement du travailleur. Ce dernier doit allier ses forces à celles 
des autres afin d’atteindre des objectifs communs. De plus, dans un régime de bonis collectifs 
les travailleurs ont moins de contrôle sur le niveau de rendement obtenu, ce qui a un impact 
négatif sur les attentes. Les probabilités de déployer des efforts sans atteindre les objectifs sont 
beaucoup plus élevées dans le cadre des bonis collectifs que pour les bonis individuels. 
Lorsque les attentes des travailleurs sont faibles, ils déploient moins d’effort et se fier 
davantage sur les autres pour atteindre les objectifs. Dans un régime de bonis collectifs, 
l’instrumentalité est plus faible et les travailleurs ont tendance à avoir des attentes moins 
élevées que dans un régime de bonis individuels. Par conséquent, il est logique de penser que 
la satisfaction envers les bonis collectifs a un impact plus faible sur l’intention de rester que la 
satisfaction envers les bonis individuels.  
En résumé, la théorie des attentes soutient que la satisfaction envers les bonis individuels et les 
bonis collectifs a un impact positif sur l’intention de rester. Par ailleurs, la théorie des attentes 
soutient que la satisfaction envers les bonis individuels a un impact plus important sur 




2.2.4 Théorie de l’échange social de Blau (1964) 
Au cours des dernières années, plusieurs études ont fait appel à la théorie de l’échange social 
pour décrire le concept de fidélisation de la main-d’œuvre (Guerrero, 2005). Dans la 
littérature, elle est perçue comme le cadre théorique dominant dans l’analyse de la relation 
d’emploi (Guerrero, 2005). Selon cette théorie, un emploi correspond à une relation d’échange 
entre un employeur et un travailleur. Le raisonnement de cette théorie s’appuie sur deux 
principes directeurs : 1- l’échange volontaire des ressources et 2- la norme de réciprocité.  
L’échange volontaire des ressources est un processus relationnel où l’employeur et le 
travailleur échangent volontairement des promesses de rétributions / contributions. La norme 
de réciprocité s’appuie sur les deux postulats suivants : 1- l’individu aide ceux qui lui viennent 
en aide et 2- il les traite de la façon dont il a été traité (Gouldner, 1960). Selon la norme de 
réciprocité, le travailleur développe des attitudes et des comportements en fonction de sa 
perception de l’environnement. Ainsi, la présence d’actions favorables réciproques permet de 
perpétuer et de solidifier la relation d’échange mutuel. Le travailleur évalue l’échange en 
fonction de la valeur qu’il accorde aux rétributions / contributions (ratio coûts / bénéfices) et 
de l’environnement entourant l’échange. Les deux sentiments suivants découlent de cette 
évaluation : 1- le sentiment d’obligation et 2- le sentiment de violation.  
Le sentiment d’obligation motive le travailleur à respecter ses engagements. Dans le cadre 
d'un échange, si le travailleur considère l’échange comme un traitement de faveur, il se sent 
redevable envers son employeur. Le sentiment de violation pousse le travailleur à réviser ses 
engagements à la baisse. Dans le cadre d’un échange, la perception d’inégalité ou d’injustice 
réduit la motivation du travailleur à respecter ses engagements. Dans un environnement juste 
et équitable, si le travailleur considère qu’il bénéficie d’un traitement de faveur et que 
l’employeur respecte ses promesses, il sera porté à agir de la même façon envers son 
employeur et de respecter ses engagements. Ainsi, le travailleur éprouvera un fort sentiment 
d’obligation et un faible sentiment de violation. Ces deux sentiments ont une influence 
opposée sur l’engagement de continuation : le sentiment d’obligation contribue à accroître 
l’engagement de continuation, alors que le sentiment de violation contribue à le réduire. Pour 




entreprise. L’intention de rester constitue l’un des principaux indicateurs (Blau, 1964; 
Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski et Rhoades, 2002; Gouldner, 1960; 
Allen, Shore et Griffeth, 2003). De plus, les principes directeurs de cette théorie ne sont pas 
statiques dans le temps (Guerrero, 2005). C’est-à-dire que le travailleur peut réévaluer 
l’échange à tout moment et modifier ses comportements en conséquence. 
Selon cette théorie, les bonis individuels et les bonis collectifs constituent un échange 
volontaire de ressources entre l’employeur et le travailleur. La satisfaction envers le régime 
signifie que le travailleur évalue l’échange de façon favorable. Ainsi, un travailleur satisfait 
envers les bonis éprouve un fort sentiment d’obligation. Le sentiment de violation est 
davantage associé aux stimuli dans l’environnement entourant le régime. Par exemple, un 
employeur qui fait preuve de discrimination en attribuant un boni moins élevé à un travailleur 
pour des raisons non liées à son rendement peut être perçu par les autres travailleurs comme de 
l’injustice. Ce stimulus négatif contribue à accroître le sentiment de violation chez ces autres 
travailleurs. Dans l’optique où les bonis contribuent à accroître le sentiment d’obligation et à 
réduire le sentiment de violation, il est logique de penser que la satisfaction envers les bonis 
individuels et les bonis collectifs a une influence positive sur l’intention de rester des 
travailleurs.   
Conformément aux deux postulats de la norme de réciprocité établis précédemment, le 
travailleur développe des attitudes et des comportements en réaction à son environnement. Les 
bonis collectifs sont basés sur le rendement d’un ensemble de travailleurs, ce qui augmente la 
possibilité de percevoir de l’injustice ou de l’inégalité. La stabilité de l’environnement 
entourant ce régime est soumise à plusieurs facteurs externes qui échappent à la maîtrise des 
travailleurs. Le travailleur peut être satisfait envers les bonis collectifs, mais percevoir des 
inégalités au sein du groupe de travail. Par exemple, en référence au phénomène des 
resquilleurs (The Free-Rider Problem), présenté au chapitre précédent, la présence d’un 
resquilleur suscite un sentiment d’injustice au sein du groupe récompensé, parce qu’il reçoit le 
même boni que tous les autres travailleurs malgré une contribution réduite. Ce phénomène 
présent dans le régime de bonis collectifs peut alimenter le sentiment de violation chez les 




les bonis collectifs contribue à accroître le sentiment d’obligation, alors que les inégalités 
perçues dans l’environnement augmentent le sentiment de violation. Rappelons que ces deux 
sentiments ont une influence opposée sur l’engagement de continuation. Ainsi, le sentiment de 
violation vient contrebalancer l’engagement de continuation découlant du sentiment 
d’obligation. En ce sens, la satisfaction envers les bonis collectifs a un impact plus faible sur 
l’intention de rester que la satisfaction envers les bonis individuels. 
En résumé, la théorie de l’échange social soutient que la satisfaction envers les bonis 
individuels et les bonis collectifs a un impact positif sur l’intention de rester. De plus, elle 
permet de prédire que la satisfaction envers les bonis individuels aura une influence plus 
importante sur l’intention de rester que la satisfaction envers les bonis collectifs.  
En conclusion, les trois théories présentées dans le cadre théorique soutiennent que la 
satisfaction envers les bonis individuels et les bonis collectifs a un impact positif sur 
l’intention de rester. Par ailleurs, la théorie des attentes et la théorie de l’échange social 
soutiennent que la satisfaction envers les bonis individuels a un impact plus important sur 
l’intention de rester que la satisfaction envers les bonis collectifs.  
2.3 Les hypothèses de recherche. 
Les hypothèses présentées dans cette section découlent de la revue de littérature, de la 
problématique et du cadre théorique. Dans notre recension, une seule étude a questionné 
l’impact des bonis individuels sur le roulement, toutefois l’auteur n’a rapporté aucune relation 
significative entre ces variables (O’Halloran, 2012).  
D’un point de vue fondamental, la théorie de l’agence, la théorie des attentes et la théorie de 
l’échange social établissent une relation positive entre la satisfaction envers les bonis 
individuels et l’intention de rester des travailleurs. D’un point de vue empirique, notre 
recension de la littérature n'a établi aucune relation entre la rémunération basée sur le 
rendement individuel et le roulement. Or, l’étude de Guthrie (2000) a rapporté une relation 





En somme, le cadre théorique et les résultats empiriques permettent d’avancer l’hypothèse 
suivante : 
Hypothèse 1 : La satisfaction envers les bonis individuels contribue à accroître 
l’intention de rester des travailleurs du secteur des TIC. 
Par ailleurs, les trois mêmes théories soutiennent que la satisfaction envers les bonis collectifs 
a un impact positif sur l’intention de rester des travailleurs. D’un point de vue empirique, une 
grande proportion des études recensées établit une relation négative entre la rémunération 
basée sur le rendement collectif et le roulement (Park et al., 2010 ; Sweins et Kalmi, 2008; 
Florkowski et Schuter, 1992 ; O’Halloran, 2012). Ces observations empiriques n’ont toutefois 
pas permis d’établir un consensus. À notre connaissance, aucune étude n’a mis en lumière 
l’impact des bonis collectifs sur le roulement.  
En somme, le cadre théorique et les résultats empiriques de certaines études permettent 
d’avancer l’hypothèse suivante : 
Hypothèse 2 : La satisfaction envers les bonis collectifs contribue à accroître l’intention 
de rester des travailleurs du secteur des TIC. 
D’un point de vue fondamental, la théorie des attentes et la théorie de l’échange social 
soutiennent que la satisfaction envers les bonis individuels a un impact plus important sur 
l’intention de rester des travailleurs que la satisfaction envers les bonis collectifs. À notre 
connaissance, aucun résultat empirique n’a mis en lumière le poids relatif de la satisfaction 
envers les bonis individuels et les bonis collectifs sur l’intention de rester.  
En somme, le cadre théorique permet d’avancer l’hypothèse suivante : 
Hypothèse 3 : La satisfaction envers les bonis individuels a un impact plus important sur 






Les trois hypothèses de recherche sont de natures différentes. Les hypothèses 1 et 2 sont de 
natures relationnelles; elles mesurent le lien entre la satisfaction envers les bonis individuels 
ou les bonis collectifs et l’intention de rester. L’Hypothèse 3 est une hypothèse de 
comparaison, puisqu’elle compare le poids explicatif de la satisfaction envers les bonis 
individuels et les bonis collectifs sur l’intention de rester. Les trois hypothèses de recherche 
seront validées à l’aide d’analyses statistiques que nous présentons dans le chapitre suivant 























Ce chapitre présente la méthodologie employée dans le cadre de notre étude. Nous aborderons 
notamment les données, les mesures utilisées et les analyses statistiques envisagées.  
3.1 Données 
Cette section met en lumière les données utilisées pour notre étude. Nous y décrivons la 
méthode de collecte de données par questionnaire et les cohortes d’employés sollicités.  
La présente étude s’appuie sur une enquête de grande envergure menée par le professeur 
Stéphane Renaud de l’Université de Montréal et la professeure Lucie Morin de l’Université du 
Québec à Montréal. Ces chercheurs ont mis en évidence les liens entre certaines pratiques de 
ressources humaines (rémunération, formation et développement des connaissances) par 
rapport à l’attraction et la fidélisation des employés clés. Leur enquête tient compte des trois 
volets suivants : 1- le taux de roulement des entreprises canadiennes; 2- une recherche quasi 
expérimentale sur les préférences en matière de formation et de rémunération d’étudiants 
universitaires bientôt sur le marché du travail et 3- une enquête effectuée auprès des 
travailleurs nouvellement embauchés dans une entreprise mondiale dans le secteur des 
technologies de l’information et des communications (TIC). Notre étude s’intéresse au 3e volet 
de cette grande enquête. Les chercheurs ont collaboré avec une entreprise de renommée 
mondiale dans le secteur des TIC. Cette entreprise a rapporté des taux de roulement très élevés 
chez les employés nouvellement embauchés. C’est pourquoi les chercheurs ont décidé que la 
population ciblée regroupait seulement les nouveaux employés.  
L’unité d’analyse de cette population se situe au niveau individuel. Les données ont été 
recueillies au moyen d’un questionnaire électronique géré par une plateforme sécurisée 
éprouvée : SurveyMonkeyMD. Tous les nouveaux employés ont reçu un courriel d’invitation 
décrivant les grandes lignes de l’enquête et contenant un hyperlien vers le questionnaire à 
remplir par l’entremise de SurveyMonkeyMD. La participation au sondage est volontaire et 
confidentielle. Le questionnaire comprend 5 sections : 1- les caractéristiques individuelles des 
participants; 2- les attentes des travailleurs envers certaines pratiques de gestion de ressources 




participants envers différentes pratiques de gestion des ressources humaines; et 5- la rétention 
des travailleurs. 
La collecte de données ciblait les employés embauchés entre le 1er avril 2009 et le 30 
septembre 2010. Ces derniers sont répartis dans l’une des trois cohortes selon leur date 
d’embauche. La première cohorte regroupe les employés embauchés entre le 1er avril 2009 et 
le 22 septembre 2009; la deuxième cohorte regroupe les employés embauchés entre le 23 
septembre 2009 et le 31 mars 2010; et la dernière cohorte regroupe les employés embauchés 
entre le 1er avril 2010 et le 30 septembre 2010.  
La base de données comprend trois temps de mesure. C'est-à-dire que les participants ont 
répondu au questionnaire à trois reprises. Dans les six mois suivant leur embauche, les 
nouveaux employés ont été invités à répondre au questionnaire une première fois (temps 1). 
Six mois plus tard, ces derniers ont été invités à répondre de nouveau au questionnaire 
(temps 2). Les employés ayant répondu au temps 2 ont finalement été réinvités six mois plus 
tard à répondre une dernière fois au questionnaire (temps 3). Le Tableau VII résume le taux de 
participation des trois cohortes, et ce, aux trois temps de mesure.  
Tableau VII : Taux de participation à la collecte de données de l’enquête 
 Temps 1 Temps 2 Temps 3 
Cohorte 1 Octobre 2009 Répondants : 182 
Avril 2010 
Répondants : 146 
Octobre 2010 
Répondants : 129 
Cohorte 2 Avril 2010 Répondants : 90 
Octobre 2010 
Répondants : 68 
Avril 2011 
Répondants : 51 
Cohorte 3 Octobre 2010 Répondants : 82 
Avril 2011 
Répondants : 68 
Octobre 2011 













Cette section présente les outils utilisés pour mesurer les variables indépendantes, la variable 
dépendante et les variables de contrôle. Nous utilisons l’expression « Entreprise » pour assurer 
la confidentialité de l’organisation où les données ont été recueillies.  
Comme nous l’avons mentionné, la satisfaction envers les bonis individuels et la satisfaction 
envers les bonis collectifs constituent nos deux variables indépendantes, alors que l’intention 
de rester représente notre variable dépendante. Puisque ces variables ont été mesurées à trois 
reprises, les données longitudinales nous permettent d’étudier plus en détail l’impact de la 
satisfaction envers les bonis individuels et les bonis collectifs sur l’intention de rester à travers 
le temps.  
Inspiré de l’instrument « Staying or Leaving Index» développé par Bluedorn (1982), 
l’intention de rester est mesurée au moyen de la question suivante : « Quelle est la 
probabilité que vous restiez chez l’Entreprise d’ici un an ? Les répondants doivent indiquer la 
probabilité sur une échelle continue de 0 à 100, où 0 signifie une probabilité de rester 
extrêmement faible et 100 constitue une probabilité extrêmement élevée. Rappelons que 
l’intention de rester représente la dernière étape préalable avant le comportement de quitter 
l’emploi (Zimmernan et Darnold, 2009). Cette mesure permet de connaître la probabilité en 
pourcentage qu’un individu reste à son emploi dans la prochaine année (Sousa-Poza et 
Henneberger, 2002). 
La satisfaction envers diverses pratiques de ressources humaines est mesurée à l’aide de la 
question suivante : Dans quelle mesure êtes-vous satisfait ou insatisfait des éléments suivants 
chez l’Entreprise? Les répondants doivent ensuite répondre à une liste d’énoncés concernant 
diverses pratiques de gestion des ressources humaines. Dans le présent mémoire, deux énoncés 
nous intéressent.  
D’abord, l’énoncé suivant mesure la satisfaction envers les bonis individuels : Boni basé sur 
la performance individuelle. Les répondants doivent alors indiquer leur niveau de satisfaction 




« assez insatisfait », 3- « un peu insatisfait », 4- « un peu satisfait », 5- « assez satisfait » et 6- 
« tout à fait satisfait ».  
Ensuite, l’énoncé suivant mesure la satisfaction envers les bonis collectifs : Boni basé sur la 
performance de l’équipe. Tout comme l’énoncé précédent, les répondants doivent indiquer 
leur niveau de satisfaction sur une échelle de type Likert à six ancrages où 1- correspond à 
« tout à fait insatisfait », 2- « assez insatisfait », 3- « un peu insatisfait », 4- « un peu 
satisfait », 5- « assez satisfait » et 6- « tout à fait satisfait ». 
Notre modèle d’analyse comprend également les quatre variables de contrôle suivantes : 1-
l’âge, 2- le niveau de scolarité, 3- l’engagement organisationnel et 4- le soutien 
organisationnel perçu. Les variables de l’âge et du niveau de scolarité ne sont mesurées qu’une 
seule fois au temps 1, car elles sont fixes dans le temps.  
L’âge est mesuré par une échelle continue à partir de la question suivante : « Quelle est votre 
année de naissance?». Le niveau de scolarité des répondants est mesuré à partir du dernier 
diplôme d’études obtenu. Pour mesurer le niveau de scolarité, nous avons créé les quatre 
variables dichotomiques suivantes : la première variable est associée à un diplôme d’études 
secondaires, la deuxième variable est associée à un diplôme d’études collégiales, la troisième 
variable est associée à un diplôme universitaire de 1er cycle et la dernière variable est 
associée à un diplôme universitaire de cycles supérieurs. Elle est codée 1, si la variable 
correspond au dernier diplôme d’études du répondant et 0 autrement.  
Pour leur part, l’engagement organisationnel et le soutien organisationnel perçu sont mesurés à 
trois reprises, car ils peuvent varier dans le temps. La question suivante est posée aux 
répondants : « Indiquez jusqu’à quel point vous êtes en accord/désaccord avec chacun des 
énoncés suivants ». L’engagement organisationnel est mesuré par un ensemble d’énoncés 
évaluant leurs perceptions individuelles de l’Entreprise. Les énoncés suivants mesurent 
l’engagement organisationnel : 1- « J’éprouve vraiment un sentiment d’appartenance à 
l’Entreprise », 2- « L’Entreprise représente beaucoup pour moi », 3- « Je suis fier d’appartenir 
à l’Entreprise », 4- « Je ne me sens pas affectivement attaché à l’Entreprise », 5- « Je n’ai pas 




vraiment les problèmes de l’Entreprise comme si c’était les miens ». Les répondants indiquent 
à quel point ils sont en accord avec les énoncés sur une échelle continue de type Likert à sept 
ancrages, où 1- correspond à « tout à fait en désaccord », 2- « assez en désaccord », 3- « un 
peu en désaccord », 4- « ni en désaccord, ni en accord », 5- « un peu en accord », 6- « assez en 
accord », et 7- « tout à fait en accord ». Le niveau d’engagement organisationnel résulte de la 
moyenne des résultats pour les six énoncés. Il convient de noter que les énoncés 4 et 5 sont 
formulés à la négative : le degré d’accord indiqué doit être renversé avant d’être traité avec les 
autres résultats aux énoncés. L’échelle de la variable de l’engagement organisationnel présente 
une forte consistance interne tel qu’indiqué par l’alpha de Cronbach (α =0,89). 
Le soutien organisationnel perçu est ensuite mesuré par un ensemble d’énoncés s’intéressant 
à leurs perceptions individuelles du soutien offert au sein de l’Entreprise. Les sept énoncés 
suivants mesurent le niveau de soutien organisationnel perçu : 1- « Je peux avoir de l’aide de 
mes collègues quand j’ai un problème », 2- « Mes collègues sont vraiment préoccupés par 
mon bien-être », 3- « L’Entreprise me fournit les outils (logiciels, matériel informatique, etc.) 
nécessaires à ma réussite », 4- « Mes collègues reconnaissent les efforts supplémentaires que 
je fais », 5- « L’Entreprise soutient ses employés », 6- « En général, mes collègues m’offrent 
un bon soutien » et 7- « L’Entreprise prend en considération les besoins personnels des 
employés ». Les répondants indiquent à quel point ils sont d’accord avec ces énoncés selon 
une échelle continue de type Likert à six ancrages, où 1- correspond à « tout à fait en 
désaccord », 2- « assez en désaccord », 3- « un peu en désaccord », 4- « un peu en accord », 5-
 « assez en accords » et 6- « tout à fait en accord ». Le niveau de soutien organisationnel 
perçu est obtenu par la moyenne des résultats à ces sept énoncés. L’échelle de la variable du 
soutien organisationnel perçu présente une forte consistance interne tel qu’indiqué par l’alpha 
de Cronbach (α =0,84).  
3.3 Analyses statistiques 
Cette section met en lumière les analyses statistiques utilisées pour vérifier nos hypothèses de 
recherche. Ces analyses seront effectuées avec une sélection de données provenant de la base 




présentés : 1- les analyses univariées, 2- les analyses bivariées et 3- les analyses multivariées 
longitudinales. Ces analyses sont réalisées au moyen du logiciel STATA.    
D’abord, rappelons que notre variable dépendante, l’intention de rester, constitue un médiateur 
probable à l’égard de la relation attitude-comportement. Elle représente la dernière étape 
préalable avant le comportement de quitter l’entreprise (Zimmernan et Darnold, 2009). C’est-
à-dire que les principaux déterminants du roulement passent par une variable médiatrice, 
l’intention de rester ou de quitter, avant d’affecter le roulement (Price, 2001). Il est donc 
pertinent de mettre en relation nos variables indépendantes avec notre variable dépendante 
mesurée au temps suivant. Ainsi, les trois temps de mesures permettent de constituer deux 
panels. Le premier panel contient les mesures de satisfaction envers les bonis individuels et les 
bonis collectifs au temps 1 mises en relation avec la mesure d’intention de rester au temps 2. 
Le deuxième panel pour sa part contient les mesures de satisfaction envers les bonis 
individuels et les bonis collectifs au temps 2 mises en relation avec la mesure d’intention de 
rester au temps 3. Ainsi, nous sommes en présence de panels qui mesurent de façon 
séquentielle nos variables indépendantes et notre variable dépendante. Dans chaque panel, la 
séquence de temps entre les mesures de nos variables est de 6 mois. Toutefois, il est possible 
qu’en réalité la séquence de temps soit plus courte ou plus longue. Dans son modèle, Price 
(2001) ne précise pas de façon quantitative la durée de la séquence.  
Les participants n’ayant pas indiqué leur intention de rester et leur niveau de satisfaction 
envers les deux types de bonis, ainsi que les participants n’ayant pas accès aux régimes de 
bonis ont été exclus de nos analyses. Nos critères de sélection ont permis de constituer un 
échantillon regroupant 312 observations (ࣿ = 312). Le premier panel est composé de 180 
observations et le deuxième panel comprend 158 observations. 
Les analyses univariées sont effectuées à l’aide de statistiques descriptives qui comprennent 
les mesures de tendances centrales et les mesures de dispersion. Elles permettent de décrire les 
caractéristiques de notre échantillon à l’aide de moyennes et d’écarts-types. 
Les analyses bivariées mesurent le degré relationnel entre nos variables indépendantes et notre 




l’absence de relation statistiquement significative entre nos variables. Par exemple, une 
analyse corrélationnelle permet de savoir si la satisfaction envers les bonis individuels a une 
forte ou une faible corrélation avec l’intention de rester. Cependant, ce type d’analyse mesure 
seulement la relation entre deux variables à la fois. Il est impossible d’isoler l’impact des 
autres variables de notre modèle. De plus, les analyses bivariées ne tiennent pas compte de 
l’évolution de nos variables à travers le temps. Il est donc impossible de mesurer le lien de 
causalité entre nos variables. En résumé, ces analyses ne suffisent pas pour vérifier nos 
hypothèses de recherche.  
Les analyses multivariées établissent la relation entre plusieurs variables à la fois, tout en 
tenant compte de leur évolution à travers le temps. Considérant que notre variable dépendante, 
l’intention de rester, est mesurée sur une échelle continue, les analyses multivariées sont 
effectuées à l’aide de régressions linéaires basées sur la méthode des moindres carrés. Ces 
analyses multivariées isolent l’impact de nos deux variables indépendantes, soit la satisfaction 
envers les bonis individuels et les bonis collectifs, sur l’intention de rester, tout en isolant 
l’effet de nos variables de contrôle. De plus, ces analyses permettent d’étudier l’évolution dans 
le temps des relations entre nos variables en établissant une variable de panel et une variable 
temporelle. Le répondant représente notre variable de panel, on utilise le numéro d’employé 
pour relier les questionnaires d’un même répondant. Les deux panels sont notre variable 
temporelle, codée 1 et 2. 
Dans le présent mémoire, les régressions sont effectuées à partir de la spécification à effets 
aléatoires (re) de la fonction XTREG du logiciel STATA6. Dans la première régression, les 
variables de contrôle sont régressées sur l’intention de rester. Dans la deuxième régression, les 
variables de contrôle et la satisfaction envers les bonis individuels sont régressées sur 
l’intention de rester. Dans la troisième régression, les variables de contrôles et la satisfaction 
envers les bonis collectifs sont régressées sur l’intention de rester. Enfin, dans la dernière 
régression, toutes les variables de notre modèle conceptuel font partie de la régression. C’est-
                                                 
6 Voir le chapitre XTREG dans : Stata Longitudinal-Data/Panel-Data Reference Manual (2009), pour plus de 




à-dire que la satisfaction envers les bonis individuels et les bonis collectifs sont régressées 
simultanément avec l’ensemble des variables de contrôle sur l’intention de rester.  
Ces régressions sont effectuées à l’aide de la spécification à effets aléatoire (re), qui appuie ses 
analyses sur une moyenne pondérée des estimateurs de régressions « between » et « within ». 
L’estimateur de régression « between » optimise les différences entre les caractéristiques des 
individus. L’estimateur de régression « within » maximise les variations chez un même 


























Ce chapitre fait état des analyses statistiques réalisées dans le cadre de notre étude. Nous y 
présentons d'abord les analyses univariées décrivant l’ensemble de nos variables, suivies des 
analyses bivariées comprenant la matrice de corrélations. Nous terminons en présentant les 
analyses multivariées longitudinales. Une discussion et une comparaison avec les résultats 
empiriques recensés accompagneront ces trois types d’analyses. Les résultats obtenus nous 
permettront de confronter nos hypothèses de recherches.  
4.1 Analyses descriptives 
Le Tableau VIII présente les résultats des analyses descriptives de nos variables (moyenne, 
écart type, minimum et maximum). 
L’intention de rester constitue la première variable analysée. Les résultats indiquent une 
moyenne de 86 pour cent (ߤ = 85,94). Autrement dit, les participants interrogés ont exprimé 
une forte intention de rester au sein de l’entreprise. Considérant que les participants 
nouvellement embauchés sont en phase d’intégration, il n’est pas surprenant que leur intention 
de rester soit forte. L’écart-type de l’intention de rester (ߪ = 20,07) est faible par rapport à la 
moyenne. Ce résultat laisse présager la présence d’une homoscédasticité dans notre 
échantillon (Tabachnick et Fidell, 2007). En d’autres termes, il y a une uniformité concernant 
l’intention de rester des répondants. Ainsi, il y a peu de variances à expliquer dans notre 
échantillon.  
Nous avons ensuite analysé les variables suivantes : 1- la satisfaction envers les bonis 
individuels et 2- la satisfaction envers les bonis collectifs. En moyenne, les répondants 
s'estiment « un peu satisfaits » envers les bonis individuels (ߤ = 3,98) et les bonis collectifs 
(ߤ = 4,07). L’écart-type de la satisfaction envers les bonis individuels (ߪ = 1,221) est 
similaire à celui de la satisfaction envers les bonis collectifs (ߪ = 1,133). Les résultats 
respectifs de nos deux variables indépendantes révèlent que la majorité des répondants 
s'estiment aussi satisfaits envers les bonis individuels que les bonis collectifs. Il ne semble 





Tableau VIII : Statistiques descriptives 
Variable : Moyenne Écart-type Min. Max. N 
Intention de rester         85,94 20,07 0 100 312 
Satisfaction envers  
les bonis individuels 3,98 1,22 1 6 312 
Satisfaction envers  
les bonis collectifs 4,07 1,13 1 6 312 
Âge 30,88 6,09 20 52 309 
Niveau de scolarité :  
Diplôme d’études 
Secondaires 0,08 0,27 0 1 308 
Diplôme d’études 
Collégiales 0,36 0,48 0 1 308 
Diplôme universitaire 
de 1er cycle  0,27 0,45 0 1 308 
Diplôme universitaire 
de cycles supérieurs 0,29 0,45 0 1 308 
Engagement org. 5,06 1,12 1,33 7 312 
Soutien org. perçu 4,73 0,67 2,57 6 312 
Le dernier groupe de variables du Tableau VIII fait état de nos variables de contrôle, soit : 1- 
l’âge, 2- le niveau de scolarité, 3- l’engagement organisationnel et 4- le soutien 
organisationnel perçu. Les résultats révèlent que les participants ont en moyenne 31 ans (ߤ =
30,88) et l’écart-type indique que la majorité des répondants sont âgée entre 25 et 37 ans (ߪ =
6,09). Le niveau de scolarité des répondants reflète le dernier diplôme d’études obtenu. Parmi 
les participants, 8 % ont un diplôme d’études secondaires, 36 % ont un diplôme d’études 
collégiales, 27 % ont un diplôme universitaire de 1er cycle et 29 % ont un diplôme 
universitaire de cycles supérieurs. Ainsi, la majorité des répondants sont des universitaires 
(56 %). Ces résultats sont conformes avec la littérature recensée qui indique que les 
travailleurs du secteur des TIC sont relativement jeunes et scolarisés (Technocompétences, 
2013). 
Les analyses descriptives de l’engagement organisationnel révèlent que les répondants 




organisationnel. En d’autres termes, les répondants ont exprimé en moyenne (ߤ = 5,06) un 
niveau d’engagement modéré (5 sur 7 = 71,42 %). Finalement, les résultats relatifs au soutien 
organisationnel perçu indiquent que les répondants s’estiment « assez en accords » avec les 
énoncés mesurant cette variable (ߤ = 4,73). On peut donc en conclure qu’en moyenne les 
participants considèrent que l’entreprise les soutient de façon adéquate. 
4.2 Analyses bivariées  
Le Tableau IX présente la matrice de corrélation de l’ensemble des variables à l’étude. Les 
coefficients de corrélation représentent la force et le sens de la relation linéaire entre deux 
variables (Tabachnick et Fidell, 2007). Un coefficient de 0 signifie qu’il n’y a aucune relation 
linéaire entre les variables. Un coefficient de 1 équivaut à une relation linéaire parfaite entre 
les variables. Un coefficient de 0,19 et moins indique une faible corrélation entre les variables. 
Un coefficient entre 0.20 et 0.39 indique une corrélation moyenne entre les variables. 
Finalement, un coefficient de 0.40 et plus indique une forte corrélation entre les variables. Le 
coefficient peut être positif ou négatif, selon le sens de la relation.  
Notre variable dépendante, l’intention de rester, est mise en relation avec nos variables 
indépendantes : d’abord avec la satisfaction envers les bonis individuels, puis avec la 
satisfaction envers les bonis collectifs. Le coefficient de corrélation indique qu’il existe une 
relation moyennement forte et statistiquement significative (ऀ < 0,01) entre la satisfaction 
envers les bonis individuels et l’intention de rester. C’est donc dire que plus la satisfaction 
d’un travailleur envers ses bonis individuels est forte, plus son intention de rester est élevée. 
Ce résultat diffère des résultats rapportés par O’Halloran (2012) qui n’avait établi aucune 
relation significative entre les bonis individuels et l’intention de quitter. Ce type d’analyse 
bivariée ne tient toutefois pas compte de l’évolution des variables à travers le temps, ni de 
l’impact des variables de contrôle sur l’intention de rester. Néanmoins, ce résultat confirme de 
façon provisoire notre Hypothèse 1 voulant que la satisfaction envers les bonis individuels 
contribue à accroître l’intention de rester des travailleurs du secteur des TIC.   
La matrice de corrélation révèle une corrélation moyennement forte et statistiquement 




Ce résultat indique que plus la satisfaction d'un travailleur envers ses bonis collectifs est forte, 
plus son intention de rester est élevée. Aucune étude recensée n’a mis en lumière la relation 
entre les bonis collectifs et le roulement. En raison des limites associées aux analyses 
corrélationnelles, ce résultat confirme provisoirement notre Hypothèse 2 voulant que la 
satisfaction envers les bonis collectifs contribue à accroître l’intention de rester des travailleurs 
du secteur des TIC. 
La matrice de corrélation indique que nos deux variables indépendantes, soit la satisfaction 
envers les bonis individuels et la satisfaction envers les bonis collectifs, ont une corrélation 
moyennement forte et statistiquement significative (ऀ < 0,01) avec l’intention de rester. Les 
deux corrélations ont des coefficients de force similaires, ainsi il ne semble pas y avoir de 
différence statistiquement significative entre la satisfaction envers les bonis individuels et les 
bonis collectifs sur l’intention de rester. Aucune étude recensée n’a mis en lumière le poids 
relatif de la satisfaction envers les bonis individuels et les bonis collectifs sur l’intention de 
rester. Pour l’instant, ces résultats infirment de façon provisoire notre Hypothèse 3 voulant que 
la satisfaction envers les bonis individuels ait un impact plus important sur l’intention de rester 
des travailleurs du secteur des TIC que la satisfaction envers les bonis collectifs.  
En résumé, les analyses corrélationnelles ont permis de confirmer de façon provisoire les 
hypothèses 1 et 2. Nous pouvons ainsi affirmer de façon provisoire que la satisfaction envers 
les bonis individuels et les bonis collectifs contribue à accroître l’intention de rester des 
travailleurs du secteur des TIC. Les analyses corrélationnelles ont toutefois infirmé de façon 
provisoire notre Hypothèse 3 voulant que la satisfaction envers les bonis individuels ait un 







Tableau IX. Matrice de corrélation 
 1 2 3 4 5.1 5.2 5.3 5.4 6 
1. Intention de rester         1 …        
2. Satisfaction envers les 
bonis individuels 
0,216**         1 …       
3. Satisfaction envers les 
bonis collectifs 
0,228** 0,844**   1 …      
4. Âge -0,085 -0,040 -0,124 *         1 …     
Niveau de scolarité   
5.1. diplôme d’études 
secondaires 
-0,062 0,062 0,053   -0,064 1 …    
     5.2. diplôme d’études 
collégiales 
0,073 0,108* 0,115* -0,102* -0,222** 1 …   
     5.3. diplôme universitaire 
de 1er cycle 
0,090 0,109* 0,105* 0,129* -0,182** -0,456** 1 …  
     5.4. diplôme universitaire 
de cycles supérieurs 
-0,128* -0,259** -0,256**  0,020 -0,189** -0,475** -0,390** 1 … 
6. Engagement org. 0,338** 0,303 ** 0,377**   -0,097*     0,015 0,105* -0,002 -0,119*         1 
7. Soutien org. perçu 0,346** 0,481 **  0,510** -0,146* 0,080 0,081 0,014 -0,147** -0,575** 
*; ** = respectivement significatifs au niveau ऀ < 0,05 et ऀ < 0,01 pour un test a une extrémité 
  
 
En terminant, l’examen de la matrice de corrélation révèle des corrélations très élevées laissant 
présumer d’éventuels problèmes de colinéarité lors de nos analyses multivariées (Tabachnick 
et Fidell, 2007). Une forte corrélation entre deux variables de même type indique qu’il existe 
peu de différences entre les mesures de ces variables. Elles sont considérées comme 
statistiquement redondantes. La littérature recommande de faire preuve de prudence avant 
d’inclure des variables présentant une forte colinéarité dans des analyses multivariées 
(Tabachnick et Fidell, 2007). La présence de variables statistiquement redondantes augmente 
la marge d’erreur et génère du bruit inutile pouvant masquer certaines relations significatives. 
Pour résoudre ce problème, la littérature propose de retirer l’une des variables redondantes, 
dans la mesure du possible (Tabachnick et Fidell, 2007).  
La matrice de corrélation révèle une corrélation très forte et statistiquement significative (ऀ <
0,01) entre nos deux variables indépendantes, soit la satisfaction envers les bonis individuels 
et la satisfaction envers les bonis collectifs. Toutefois, en raison de leur importance, aucune 
variable indépendante ne sera retirée des analyses multivariées, et ce, malgré la forte 
colinéarité rapportée entre ces dernières. De plus, les résultats indiquent que la satisfaction 
envers les bonis individuels et les bonis collectifs ont une forte corrélation statistiquement 
significative (ऀ < 0,01) avec la variable de contrôle du soutien organisationnel perçu. 
Conséquemment, le soutien organisationnel perçu sera exclu des analyses multivariées.  
4.3 Analyses multivariées longitudinales 
Dans cette section, les résultats des analyses multivariées longitudinales sont présentés. Ce 
type d’analyses permet d’étudier la relation entre nos variables indépendantes et notre variable 
dépendante, tout en tenant compte des variables de contrôle. Ces analyses permettent 
également d’étudier l’évolution des relations à travers le temps.  
Dans le présent mémoire, nous effectuons quatre régressions à partir de la spécification à 
effets aléatoires de la fonction XTREG du logiciel STATA7. La variable temporelle 
correspond aux deux panels et est codée 1 et 2, alors que le numéro d'employé représente la 
                                                 
7 Voir le chapitre XTREG dans : Stata Longitudinal-Data/Panel-Data Reference Manual (2009), pour plus de 




variable de panel. Dans la première régression, les variables de contrôle sont régressées sur 
l’intention de rester. Dans la deuxième régression, les variables de contrôle et la satisfaction 
envers les bonis individuels sont régressées sur l’intention de rester. Dans la troisième 
régression, les variables de contrôles et la satisfaction envers les bonis collectifs sont 
régressées sur l’intention de rester. Enfin, dans la dernière régression, toutes les variables de 
notre modèle conceptuel font partie de la régression. C’est-à-dire que la satisfaction envers les 
bonis individuels et les bonis collectifs sont régressées simultanément avec l’ensemble des 
variables de contrôle sur l’intention de rester. Il est à noter que pour des raisons 
méthodologiques, une des variables du niveau de scolarité doit être retirée des analyses afin de 
créer une variable de comparaison. La variable équivalente à un diplôme d’études secondaires 
devient donc notre variable de référence. 
Puisque les régressions sont effectuées à partir de données longitudinales, il est essentiel 
d’intégrer la variable temporelle à ces analyses. C’est-à-dire que les variables de contrôle et la 
satisfaction envers les bonis individuels et les bonis collectifs mesurées au temps 1 doivent 
être régressées sur l’intention de rester au temps 2. Puis, ces mêmes variables mesurées au 
temps 2 doivent être régressées sur l’intention de rester au temps 3. Ces analyses sont 
effectuées à partir de la spécification à effet aléatoire. Elles sont fondées sur une moyenne 
pondérée des estimateurs de régressions « between » et « within » respectivement associés aux  
déterminants suivants : 1- les différences entre les caractéristiques des travailleurs et 2- les 
différences à travers le temps chez un même travailleur. Le Tableau X présente les résultats 






Tableau X : Résultats des analyses multivariées longitudinales basées sur des régressions 
linéaires à partir de la spécification à effets aléatoires 
Variables : XTREG (re) 
Régression 1  
Âge - 0.2494 
Niveau de scolarité8 : 
Diplôme d’études collégiales 
Diplôme universitaire 1er cycle 




Engagement organisationnel 5,4099 ** 
Constante 60,0900 ** 
R2within (variation dans le temps) 0,0043 ** 
R2between (variation chez les individus) 0,1799 ** 
R2total 0,1319 
Nombre d’observations 307 
Nombre de groupes 203 
Régression 2 
Satisfaction envers les bonis individuels 1,6698 * 
R2within (variation dans le temps) 0,0059 ** 
R2between (variation chez les individus) 0,1918 ** 
R2total 0,1427 
Nombre d’observations 307 
Nombre de groupes 203 
Régression 3 
Satisfaction envers les bonis collectifs 1,4081 
R2within (variation dans le temps) 0,0046 ** 
R2between (variation chez les individus) 0,1885 ** 
R2total 0,1304 
Nombre d’observations 307 
Nombre de groupes 203 
Régression 4 
Satisfaction envers les bonis individuels  1,7985 
Satisfaction envers les bonis collectifs -0,1705 
R2within (variation dans le temps) 0,0060 ** 
R2between (variation chez les individus) 0,1918 ** 
R2total 0,1427 
Nombre d’observations 307 
Nombre de groupes 203 
*; ** = respectivement significatifs au niveau ऀ < 0,05 et ऀ < 0,01 pour un test à une extrémité. 
 
                                                 




Vérification de l’Hypothèse 1 
Les résultats obtenus à la régression 2 indiquent la présence d’une relation positive et 
statistiquement significative (ऀ < 0,05) entre la satisfaction envers les bonis individuels et 
l’intention de rester. Une augmentation de la satisfaction envers les bonis individuels 
contribue à accroître l’intention de rester des travailleurs.  
La littérature révèle des résultats partagés en ce qui a trait à la relation entre la rémunération 
basée sur le rendement individuel et le roulement. Parmi les quatre études recensées, une seule 
étude (Guthrie, 2000) rapporte une relation négative entre la rémunération basée sur le 
rendement individuel et le taux de roulement (Fiorito et al., 2007; Haines et al., 2011; 
O’Halloran, 2012). Or, les auteurs soulignent que l’absence de relation significative peut être 
associée à certaines limites de leur étude. Ainsi, les conclusions générales de ces quatre études 
suggèrent qu’il existe une tendance positive entre la rémunération basée sur le rendement 
individuel et l’intention de rester (Fiorito et al., 2007; Guthrie, 2000; Haines et al., 2011; 
O’Halloran, 2012). Pour leur part, Castel et al. (2007) rapportent une relation négative entre la 
satisfaction envers les récompenses reçues et l’intention de quitter. Dans cette étude 
longitudinale (Castel et al., 2007), la variable de satisfaction envers les récompenses reçues 
constitue un comparatif se rapprochant de notre variable de satisfaction envers les bonis 
individuels.  
En résumé, les résultats obtenus à la régression 2 permettent de confirmer l’Hypothèse 1 
voulant que la satisfaction envers les bonis individuels contribue à accroître l’intention de 
rester des travailleurs du secteur des TIC. 
Vérification de l’Hypothèse 2 
Les résultats obtenus à la régression 3 indiquent que la relation entre la satisfaction envers les 
bonis collectifs et l’intention de rester est statistiquement non significative (ऀ > 0,05). En 
fait, une augmentation de la satisfaction envers les bonis collectifs n’a pas d’impact 




Ce résultat est différent de ceux rapportés dans la revue de littérature. Les études recensées 
rapportent une relation négative entre la rémunération basée sur le rendement collectif et le 
roulement (Park et al., 2010 ; Sweins et Kalmi, 2008; Florkowski et Schuter, 1992 ; 
O’Halloran, 2012). Ces études s’appuyaient toutefois en grande partie sur le régime de partage 
de profits. Il s’agit des comparatifs empiriques se rapprochant le plus de la satisfaction envers 
les bonis collectifs que nous disposons.  
En résumé, les résultats obtenus à la régression 3 permettent d’infirmer l’Hypothèse 2 voulant 
que la satisfaction envers les bonis collectifs contribue à accroître l’intention de rester des 
travailleurs du secteur des TIC.  
Vérification de l’Hypothèse 3 
Les résultats obtenus à la régression 4 indiquent que la satisfaction envers les bonis individuels 
et les bonis collectifs ont des relations statistiquement non significatives (ऀ > 0,05) avec 
l’intention de rester. Ces résultats infirment l’Hypothèse 3. En fait, l’absence de relation 
significative entre ces variables indique que statistiquement il n’y a pas de différence entre 
l’impact de la satisfaction envers les bonis individuels et les bonis collectifs sur l’intention de 
rester des travailleurs. La colinéarité entre nos variables indépendantes peut être à l’origine de 
ces résultats non significatifs. Dans les analyses multivariées, plus les variables indépendantes 
présentent une forte corrélation, plus il est difficile de déterminer leur effet propre, 
particulièrement sur la variable dépendante (Tabachnick et Fidell, 2007). Autrement dit, la 
forte colinéarité entre nos variables indépendantes réduit le niveau de confiance des résultats 
obtenus à la régression 4. Toutefois, les résultats obtenus à la régression 2, en comparaison 
avec les résultats obtenus à la régression 3, suggèrent de confirmer l’Hypothèse 3 voulant que 
la satisfaction envers les bonis individuels ait un impact plus important sur l’intention de rester 
des travailleurs du secteur des TIC que la satisfaction envers les bonis collectifs.  
À notre connaissance, aucune étude n’a mis en lumière le poids différencié de la satisfaction 
envers les bonis individuels et les bonis collectifs sur l’intention de rester. Il est donc 




En résumé, un problème de colinéarité entre nos variables indépendantes réduit le niveau de 
confiance des résultats obtenus à la régression 4. Toutefois, les résultats ayant permis de 
confirmer l’Hypothèse 1, en comparaison avec ceux ayant permis d’infirmer l’Hypothèse 2, 
suggèrent de confirmer l’Hypothèse 3 voulant que la satisfaction envers les bonis individuels 
ait un impact plus important sur l’intention de rester des travailleurs du secteur des TIC que la 
satisfaction envers les bonis collectifs. 
Le rôle des variables de contrôle 
La première régression a permis d’analyser l’impact des variables de contrôle, soit l’âge, le 
niveau de scolarité et l’engagement organisationnel sur l’intention de rester. La revue de la 
littérature a auparavant identifié ces variables pour leur influence significative sur le 
roulement.   
Les résultats obtenus à la régression 1 ne révèlent pas de relation statistiquement significative 
(ऀ > 0,05) entre l’âge et l’intention de rester. Ainsi, l’âge des travailleurs n’a pas d’impact 
statistiquement significatif sur l’intention de rester. La littérature rapporte des résultats 
différents des nôtres. Toutes les études recensées indiquent la présence d'une relation négative 
et significative entre l’âge et le roulement (Cotton et Tuttle, 1986 ; Griffeth et al., 2000; 
Campbell, 1997; Kidd, 1994; Camp, 1994; Trevor, 2001; Lambert et al., 2001; Lee et al., 
2009; Liu, Liu et Hu, 2010; Pilar de Luis Carnicer et al., 2004; Sousa-Poza et Henneberger, 
2002; Green, 2010). Cette divergence de résultats peut s'expliquer en partie par le phénomène 
de rareté de la main-d’œuvre observée dans le secteur des TIC (Technocompétences, 2011). 
Sur le marché de l’emploi, les jeunes travailleurs ayant quelques années d’expérience ou des 
compétences de pointe sont aussi recherchés que les travailleurs plus âgés. Les occasions 
d’emplois sont similaires peu importe l’âge des travailleurs, ainsi il est logique que l’âge n’ait 
pas d’impact sur l’intention de rester des travailleurs. D’un autre côté, l’homogénéité de 
l’échantillon, majoritairement constitué de jeunes travailleurs entre 25 et 37 ans, peut aussi 
expliquer la différence entre nos résultats et ceux de la littérature. Dans notre échantillon, la 
faible variation de l’âge des travailleurs limite la possibilité de détecter une relation 




En ce qui a trait au niveau de scolarité, rappelons que la variable de référence est un diplôme 
d’études secondaires. Dans la régression 1, les résultats reflètent l’écart entre la variable de 
référence et les différentes variables du niveau de scolarité, soit un diplôme d’études 
collégiales, un diplôme universitaire de 1er cycle et un diplôme universitaire de cycles 
supérieurs. Les résultats indiquent qu’un niveau de scolarité équivalent à un diplôme 
universitaire de 1er cycle a une relation positive et statistiquement significative (ऀ < 0,05) 
avec l’intention de rester. Les répondants titulaires d’un diplôme universitaire de 1er cycle ont 
une intention de rester significativement plus forte que les répondants titulaires d’un diplôme 
d’études secondaires. Or, les résultats indiquent que les autres variables du niveau de scolarité 
n’ont pas de relation statistiquement significative avec l’intention de rester. Nos résultats sont 
divergents de ceux rapportés dans la littérature. Les études recensées font état d'une relation 
négative entre le niveau de scolarité et l’intention de rester (Cotton et Tuttle, 1986; Hellman, 
1997; Igbaria et Greenhaus, 1992; Lee et al., 2009; Sousa-Poza et Henneberger, 2002; Stewart, 
Bong, Gruys et Helford, 2007). Cette divergence de résultats peut s’expliquer en partie par la 
forte scolarisation de la main-d’œuvre dans le secteur des TIC (45% ont un diplôme 
universitaire), en comparaison avec celle de la main d’œuvre en général (26% de la population 
nationale a un diplôme universitaire) (CTIC, 2011; Technocompétences, 2011; Industrie 
Canada, mars 2013). L’homogénéité de l’échantillon peut aussi expliquer les différences entre 
nos résultats et ceux de la littérature. D’abord, le fait que notre échantillon soit composé en 
majorité par des travailleurs universitaires (56%) limite la perception de relations 
significatives entre les autres variables du niveau de scolarité et l’intention de rester. Ensuite, 
le fait que notre variable de référence, un diplôme d’études secondaires, représente un petit 
nombre de travailleurs (8%) réduit le niveau de confiance de nos résultats. 
Les résultats indiquent également qu’il existe une forte relation positive et statistiquement 
significative (ऀ < 0,01) entre l’engagement organisationnel et l’intention de rester. Une 
hausse de l’engagement organisationnel contribue à augmenter l’intention de rester des 
travailleurs. Ces résultats ne sont pas surprenants, comme nous l’avons mentionné dans la 
revue de littérature, l’engagement organisationnel constitue l’un des déterminants individuels 
les plus révélateurs pour prédire le roulement (Lee et al., 1999; S. Kim, 2005). Ainsi, la 




de rester (Cotton et Tuttle, 1986 ; Griffeth et al., 2000; Price., 2001; Meyer et al., 2002; 
Abraham, Friedman et Thomas, 2005; Lambert et al., 2001).  
En  résumé, les résultats obtenus à la première régression indiquent que le niveau de scolarité 
et l’engagement organisationnel ont un impact statistiquement significatif sur l’intention de 
rester des travailleurs.  
La spécification à effets aléatoires 
Toutes ces régressions ont été réalisées au moyen de la spécification à effets aléatoires (re). À 
la régression 4, les résultats indiquent que l’estimateur de régression « between » est beaucoup 
plus élevé que l’estimateur de régression « within ». Ces résultats indiquent que les différences 
entre les caractéristiques des travailleurs expliquent davantage l’intention de rester, que les 
différences à travers les temps chez un même travailleur. Ainsi, le profit d’un travailleur est un 
meilleur déterminant de l’intention de rester que le temps. Ces résultats sont pertinents pour 
les gestionnaires en ressources humaines, car ils leur permettent d’identifier les travailleurs 
ayant un profil qui mène à avoir une forte intention de rester. Les gestionnaires peuvent 
également développer des pratiques de gestion plus efficace pour augmenter l’intention de 
rester. 
En conclusion, les analyses multivariées confirment l’Hypothèse 1 voulant que la satisfaction 
envers les bonis individuels contribue à accroître l’intention de rester des travailleurs du 
secteur des TIC. À l’inverse, les résultats infirment l’Hypothèse 2 voulant que la satisfaction 
envers les bonis collectifs contribue à accroître l’intention de rester des travailleurs du secteur 
des TIC. Ensuite, les résultats obtenus à la régression 4 infirment l’Hypothèse 3, mais les 
problèmes de colinéarité réduisent le niveau de confiance de ces résultats. Toutefois, les 
résultats ayant permis de confirmer l’Hypothèse 1, en comparaison avec ceux ayant permis 
d’infirmer l’Hypothèse 2, nous suggèrent de confirmer l’Hypothèse 3 voulant que la 
satisfaction envers les bonis individuels ait un impact plus important sur l’intention de rester 
des travailleurs du secteur des TIC que la satisfaction envers les bonis collectifs. Finalement, 




différences entre les caractéristiques des travailleurs expliquent davantage l’intention de rester, 



































Retour sur les objectifs de l’étude. 
On observe présentement un déséquilibre de la main-d’œuvre sur le marché de l’emploi 
canadien, plus particulièrement dans le secteur des technologies de l’information et de la 
communication (Industrie Canada, 2013). La rareté de cette main-d’œuvre s’explique 
notamment par le déclin démographique, le faible taux de diplomation en informatique et la 
mobilité des travailleurs qualifiés. Cette situation entrave l’efficacité des opérations et limite la 
capacité concurrentielle des organisations du secteur des TIC (Les affaires, 2014; Grenier, 
2011; Technocompétences, 2013; ITIC, 2014). Dans ce contexte, la rétention de la main-
d’œuvre constitue un enjeu considérable : les entreprises doivent développer des stratégies 
pour fidéliser leur effectif, surtout les travailleurs talentueux possédant des compétences de 
pointe dans l’entreprise (Griffeth, Hom et Gaertner, 2000; Griffeth et Hom, 2001). Le 
développement de ces stratégies requiert une compréhension approfondie des déterminants du 
roulement des travailleurs des TIC. Nous avons choisi de nous intéresser à la rémunération 
variable, qui est perçue dans la littérature comme un outil stratégique essentiel en matière de 
rétention (St-Onge, 2014). Parmi ces régimes de rémunération variable, les bonis sont 
particulièrement répandus au sein des entreprises québécoises (30,7 %) (Institut de la 
statistique du Québec, 2011), mais peu d’études ont analysé leur impact sur le roulement 
(O’Halloran, 2012). Cette étude nous permettra donc de mieux comprendre l'impact de la 
satisfaction envers les bonis individuels et les bonis collectifs sur l’intention de rester (au sein 
d’une entreprise donnée) des travailleurs du secteur des TIC.  
À ce jour, les études portant sur ces variables ont utilisé des données transversales et aucune 
n’a été réalisée auprès des travailleurs canadiens du secteur des TIC. De plus, la littérature 
actuelle ne contient aucune information sur le poids explicatif de la satisfaction envers les 
bonis individuels et les bonis collectifs sur l’intention de rester des travailleurs. C’est 
pourquoi, afin de mieux comprendre les relations entre ces variables, nous avons choisi 
d’effectuer une étude longitudinale mettant en lumière l’impact différencié de la satisfaction 
envers les bonis individuels et les bonis collectifs sur l’intention de rester des travailleurs du 




Pour répondre à notre question de recherche, nous avons avancé trois hypothèses formulées à 
l’aide de la revue de littérature et des trois théories suivantes : 1- la théorie de l’agence, 2- la 
théorie des attentes et 3- la théorie de l’échange social. La base de données utilisée a été 
recueillie dans le cadre d’une enquête réalisée auprès des nouveaux employés embauchés dans 
une entreprise montréalaise du secteur des TIC. Ces données nous ont permis d’effectuer des 
analyses longitudinales basées sur des régressions linéaires réalisées à l’aide de la 
spécification à effets aléatoires de la fonction XTREG du logiciel STATA. 
Retour sur les principaux résultats. 
Les résultats des analyses statistiques révèlent que la satisfaction envers les bonis individuels 
contribue à accroître l’intention de rester. D’une part, la matrice de corrélation indique une 
corrélation moyennement forte entre la satisfaction envers les bonis individuels et notre 
variable dépendante, l’intention de rester. D’autre part, les résultats des analyses de 
régressions indiquent la présence d’une relation positive et statistiquement significative entre 
la satisfaction envers les bonis individuels et l’intention de rester. Puisque la relation se 
maintient dans les deux types d’analyses, il convient de confirmer l’Hypothèse 1 voulant que 
la satisfaction envers les bonis individuels contribue à accroître l’intention de rester des 
travailleurs du secteur des TIC. Dans la littérature recensée, une seule étude (O’Halloran, 
2012) s’est intéressée à la relation entre les bonis individuels et le roulement. L’auteur n’a 
toutefois rapporté aucune relation significative entre ces variables. Pour leur part, Castel et al. 
(2007) présentent des résultats qui vont dans le même sens que nos observations. Ces derniers 
rapportent une relation négative entre la satisfaction envers les récompenses reçues (Reward 
Subscale) et le roulement. Guthrie (2000) a également rapporté des résultats similaires aux 
nôtres. L’auteur (Guthrie, 2000) rapporte que la présence de rémunération basée sur un 
rendement individuel contribue à réduire le taux de roulement. Notre cadre théorique explique 
d’ailleurs nos résultats de façon pertinente.  
En ce qui a trait à la satisfaction envers les bonis collectifs, la matrice de corrélation indique 
une corrélation moyennement forte entre cette variable et l’intention de rester. Cependant, les 
résultats des régressions ne révèlent aucune relation statistiquement significative entre la 




maintient pas dans les deux types d’analyses, il convient d’infirmer l’Hypothèse 2 voulant que 
la satisfaction envers les bonis collectifs contribue à accroître l’intention de rester des 
travailleurs du secteur des TIC. Ainsi donc, la satisfaction envers les bonis collectifs n’a pas 
d’impact statistiquement significatif sur l’intention de rester des travailleurs. Les études 
recensées ont toutefois présenté des résultats différents. L’étude de Park et al. (2010) rapporte 
que la rémunération variable de groupe (group incentives) contribue à accroître l’intention de 
rester des travailleurs. À l’inverse, Guthrie (2000) rapporte que la rémunération basée sur le 
rendement collectif contribue à accroître le taux de roulement.  
Ces résultats nous mènent à l’hypothèse fondamentale de l’étude, soit l’impact différencié de 
la satisfaction envers les bonis individuels et les bonis collectifs sur l’intention de rester. En 
raison d’un problème de colinéarité entre nos variables indépendantes, les résultats des 
analyses de régression ne nous permettent pas d’infirmer avec certitude l’Hypothèse 3. 
Toutefois, les résultats présentés à l’Hypothèse 1, en comparaison avec ceux de l’Hypothèse 2, 
suggèrent de confirmer l’Hypothèse 3 voulant que la satisfaction envers les bonis individuels 
ait un impact plus important sur l’intention de rester des travailleurs du secteur des TIC que la 
satisfaction envers les bonis collectifs.  
Ces résultats ne peuvent pas être comparés à ceux de la littérature, puisqu’à notre 
connaissance, aucune étude ne s’est intéressée au poids relatif de la satisfaction envers les 
bonis individuels et les bonis collectifs sur l’intention de rester. Le cadre théorique a 
néanmoins présenté deux théories permettant d’expliquer nos résultats : la théorie de l’échange 
social (Blau, 1964) et la théorie de l’agence.  
Dans la théorie de l’échange social (Blau, 1964), les deux postulats de la norme de réciprocité 
mentionnent que le travailleur développe des attitudes et des comportements en réaction à son 
environnement de travail. La présence d’actions favorables réciproques permet de perpétuer et 
de solidifier la relation d’échange mutuel. La stabilité de l’environnement entourant le régime 
de bonis collectifs est soumise à plusieurs facteurs externes qui échappent à la maîtrise des 
travailleurs, car les bonis collectifs sont basés sur le rendement d’un ensemble de travailleurs. 
Le travailleur peut être satisfait envers le régime de bonis collectifs, mais percevoir des 




rider) peut susciter un sentiment d’injustice au sein d’un groupe récompensé, notamment chez 
les travailleurs les plus performants. L’instabilité de l’environnement du régime de bonis 
collectifs atténue le développement des attitudes et des comportements. La satisfaction envers 
les bonis collectifs a donc moins d’impact sur l’intention de rester des travailleurs que la 
satisfaction envers les bonis individuels.  
Selon la théorie de l’agence, une multitude d’outils permet d’atténuer le conflit d’intérêts entre 
le principal et l’agent (St-Onge, 2014). Cousineau (2010) mentionne que chaque outil attire un 
certain profil de travailleurs. Il convient donc de cerner le profil des travailleurs des TIC pour 
mieux comprendre nos résultats. La littérature mentionne que cette main-d’œuvre est 
majoritairement composée de jeunes professionnels scolarisés (Statistique Canada, 2013). Ces 
travailleurs ont évolué dans un système d’éducation axé sur la réussite personnelle et la 
concurrence. Tout au long de leur scolarité, leur rendement individuel a été évalué et 
communiqué au moyen de relevés de notes et de moyennes cumulatives pondérées (Grade 
Point Average). Ces évaluations contribuaient à mettre en perspective leur rendement, tout en 
positionnant leurs résultats par rapport à la concurrence. Cette main-d’œuvre sait que son 
savoir-faire et ses efforts produisent un rendement supérieur. Il est donc normal qu'ils 
accordent de l’importance aux pratiques de reconnaissance individuelles lorsqu'ils intègrent le 
marché du travail. De plus, la scolarisation des travailleurs les incite à faire des recherches 
pour connaître la valeur de leur potentiel sur le marché de l’emploi. Ils savent que dans 
certains cas, le savoir-faire et le talent permettent aux organisations du secteur des TIC de se 
démarquer sur le marché (Technocompétences, 2013). Le profil de ces jeunes professionnels 
favorise leur autonomie et les incite à évaluer de façon proactive leur rendement professionnel 
et l’évolution de leur carrière. Ces travailleurs demandent à l’organisation de reconnaître leur 
expertise et de leur permettre de s’accomplir pleinement au niveau professionnel. Les 
travailleurs des TIC sont conscients qu’ils ont plus de contrôle et d’impact dans un régime de 
bonis individuel. Notamment parce que les bonis individuels sont attribués uniquement en 
fonction du rendement personnel, comparativement aux bonis collectifs qui sont associés au 
rendement d’un groupe de travailleurs. D’ailleurs, les bonis individuels offrent une 
reconnaissance plus directe, car le lien entre le rendement et la récompense est beaucoup plus 




individuels dans leur décision de rester dans une organisation. On constate que la formule des 
bonis individuels joue bien son rôle auprès des travailleurs du secteur des TIC. Ainsi donc, 
dans ce secteur les bonis individuels constituent un outil efficace pour réduire le conflit 
d’intérêts entre le principal, qui représente les gestionnaires, et l’agent, qui représente les 
travailleurs. 
Concernant les variables de contrôle à l’étude : l’âge, le niveau de scolarité et l’engagement 
organisationnel, les résultats indiquent que le niveau de scolarité et l’engagement 
organisationnel ont une relation statistiquement significative avec l’intention de rester. L’âge 
ne présente pas d’effet significatif sur l’intention de rester. Parmi les quatre variables de 
niveau de scolarité, seulement la variable équivalent à un diplôme universitaire de 1er cycle a 
un impact positif et statistiquement significatif sur l’intention de rester. Les résultats indiquent 
également une relation positive et statistiquement significative entre l’engagement 
organisationnel et l’intention de rester.  
Dans le même ordre d’idée, les analyses longitudinales effectuées à l’aide de la spécification à 
effet aléatoire révèlent que ce sont surtout les différences entre les caractéristiques des 
travailleurs qui expliquent l’intention de rester. Les différences à travers le temps chez un 
même travailleur expliquent peu l’intention de rester. Ainsi, le profil d’un travailleur est un 
meilleur déterminant de l’intention de rester que le temps. Ces résultats informent les 
gestionnaires en ressources humaines qu’un certain profil de travailleurs va mener à une 
intention de rester plus forte.  
Implications des résultats pour la GRH 
Notre étude informe les gestionnaires du secteur des TIC que pour fidéliser leur effectif, ils 
devraient accorder une plus grande importance à la satisfaction envers les bonis individuels 
qu’envers les bonis collectifs. Il se trouve que les caractéristiques des bonis individuels 
répondent adéquatement à certains besoins des travailleurs du secteur des TIC. Notre étude 
souligne aussi que l’impact de la rémunération variable sur l’intention de rester dépend du 
type de régime utilisé. Cloutier, Morin et Renaud (2010) avaient vu juste en soulignant 




comportements désirés. Certains régimes sont manifestement plus efficaces que d’autres pour 
encourager une attitude ou un comportement chez les travailleurs.  
Dans le secteur des TIC, les gestionnaires ont intérêt à développer un régime de bonis 
individuels qui répond aux besoins de reconnaissance et d’accomplissement de leurs 
travailleurs, car ils peuvent être une bonne stratégie pour fidéliser leur effectif. Les bonis 
individuels représentent une occasion d’offrir une reconnaissance aux travailleurs qui 
permettrait de canaliser leurs efforts et de leur donner des objectifs à la hauteur de leurs 
talents. Les bonis individuels valorisent ainsi l’expertise professionnelle et l’évolution de 
carrière des travailleurs. Les pratiques de gestion entourant les bonis individuels devraient être 
axées sur un climat de confiance et d’entraide où les gestionnaires perçoivent les membres de 
l’effectif comme des travailleurs responsables et engagés, et où le personnel se sent estimé et 
reconnu. Toutefois, les gestionnaires ne doivent pas oublier que l’objectif ultime derrière les 
bonis individuels est de créer un sentiment de reconnaissance et d’équité pour fidéliser les 
travailleurs. En résumé, nos résultats empiriques aident les gestionnaires à prendre des 
décisions éclairées en matière de gestion de la rémunération orientées vers la fidélisation des 
travailleurs.  
Limites de l’étude et pistes recherches futures 
Notre étude comporte néanmoins certaines limites. D’abord, notre base de données provient 
d’une seule entreprise œuvrant dans le secteur des TIC. Ensuite, la population étudiée ne 
représente qu’un groupe de travailleurs au sein de l’entreprise, soit les travailleurs 
nouvellement embauchés. Nos résultats se rapportent uniquement à ce profil de travailleurs. 
Ces biais de sélection limitent la généralisation de nos conclusions à tous les travailleurs du 
secteur des TIC au Canada. Des études semblables devront aussi être effectuées dans d’autres 
entreprises de ce secteur industriel au Canada afin de vérifier nos conclusions.  
Ensuite, certaines limites statistiques de notre échantillon ont pu influencer nos résultats. 
D’abord, les analyses descriptives ont relevé la présence d’homoscédasticité dans les valeurs 
de notre variable dépendante, l’intention de rester. Ainsi, il y avait peu de variation à expliquer 




rester pourrait possiblement influencer les résultats. Ensuite, les analyses bivariées ont révélé 
la présence de colinéarité entre nos variables indépendantes. La colinéarité entre ces variables 
augmente la marge d’erreur et génère du bruit inutile dans nos analyses multivariées, ce qui a 
pu masquer certaines relations significatives. Conséquemment, il est difficile de se prononcer 
avec certitude sur l’impact différencié entre la satisfaction envers les bonis individuels et les 
bonis collectifs sur l’intention de rester. De plus, considérant qu’aucune étude ne s’est 
intéressée à l’impact différencié de la satisfaction envers les bonis individuels et les bonis 
collectifs sur l’intention de rester par le passé, nos conclusions demeurent provisoires jusqu'à 
ce que des études semblables soient réalisées.  
À notre connaissance, aucune étude du genre n’avait été réalisée avant la nôtre. Considérant la 
rareté et la mobilité de la main-d’œuvre, ainsi que la croissance économique du secteur des 
TIC, il convient d’étudier la meilleure façon de fidéliser ces travailleurs. Notre étude constitue 
également un point de départ pour les chercheurs qui s’intéressent à l’impact de la satisfaction 
envers la rémunération variable et ses différents régimes sur l’intention de rester. Les études 
futures pourraient vérifier l’impact de la satisfaction envers les bonis individuels et les bonis 
collectifs sur l’intention de rester dans d’autres secteurs industriels ayant des conjonctures 






Abraham, S. E., Friedman, B. A., et Thomas, R. K. (2005). « The Impact of Union 
Membership on Intent to Leave: Additional Evidence on the Voice Face of Unions ». 
Employee Responsibilities and Rights Journal, 17(4), 201-213.  
Abraham, S. E., Friedman, B. A., et Thomas, R. K. (2008). « The Relationship Among Union 
Membership, Facets of Satisfaction and Intent to Leave: Further Evidence on the Voice 
Face of Unions ». Employee Responsibilities and Rights Journal, 20(1), 1-11.  
Adams, J.S. (1963). « Towards an understanding of inequity ». The Journal of Abnormal and 
Social Psychology, 67(5), 422-436.  
Adams, J.S. (1965). « Inequity in social exhange ». Dans Berkowitz L. (Ed.), Advances in 
Experimental Social Psychology, Academic Press, New York, USA, 2, 267-299,  
Allen, D.G., Shore, L.M. et Griffeth, R.W. (2003). « The Role of Perceived Organizational 
Support and Supportive Human Resource Practices in the Turnover Process », Journal 
of Management, volume 29, numéro 1, p. 99-118.  
Allen, N.J. & Meyer, J.P. (1990). The measurement and antecedents of affective, continuance 
and normative commitment to the organization. Journal of Occupational Psychology, 
63, 1-18 p. 
Anderson, P.M. et Meyer, B.D. (1994). « The Extent and Consequences of Job Turnover », 
Brookings Papers on Economic Activity, p.177-248. 
Aryee, S., et Chay, Y. W. (2001). « Workplace justice, citizenship behavior, and turnover 
intentions in a union context: Examining the mediating role of perceived union support 
and union instrumentality ». Journal of Applied Psychology, 86(1), 154-160.  
Aselage, J. & Eisenberger, R. (2003). Perceived organizational support and psychological 
contracts: a theoretical integration, Journal of Organizational Behavior, 24, 491-509.  
Bal, P. M., de Lange, A. H., Ybema, J. F., Jansen, P. G. W., et van der Velde, M. E. G. (2011). 
« Age and Trust as Moderators in the Relation between Procedural Justice and 
Turnover: A Large-Scale Longitudinal Study ». Applied Psychology, 60(1), 66-86.  
Batt, R. (2002). « Managing customer services: Human resource practices, quit rates, and sales 
growth ». Academy of management Journal, 45(3), 587-597.  
Blau, P. (1964). Exchange and power in social life, New York, Wiley. 
Blau, F.D. et Kahn, L.M. (1981). « Race and sex differences in quits by young workers», 
Industrial and Labor Relations Review, volume 34, p. 563-577.  
Bluedorn, Allen C. (1982). « A unified model of turnover from organizations ». Human 
relations, 35(2), 135-153.  
Brown, C. et Medoff, J. (1989). « The Employer Size – Wage Effect », Journal of Political 
Economy, volume 97, numéro 5, p. 1027-1059. 
Camp, S. (1994). « Assessing the effects of organizational commitment and job satisfaction on 




Campbell, C.M. (1997). « The Determinants of Dismissals, Quits and Layoffs: A Multinomial 
Logit Approach », Southern Economic Journal, volume 63, p. 1066-1073. 
Castle, N. G., Engberg, J., Anderson, R. et Men, A. (2007). « Job Satisfaction of Nurse Aides 
in Nursing Homes: Intent to leave and turnover », The Gerontologist, volume 47, 
numéro 2, p. 193-204. 
Cloutier, J., Morin, D. et Renaud, S., (2010). Rémunération variable : Comment la gérer? 
Revue Gestion, 35, 31-45 
Cole, M. S., Bernerth, J. B., Walter, F., et Holt, D. T. (2010). « Organizational Justice and 
Individuals' Withdrawal: Unlocking the Influence of Emotional Exhaustion ». Journal 
of Management Studies, 47(3), 367-390.  
Conference Board of Canada (2009). « Modest Increase in Pay Expected for Canadian 
Workers in 2010 », Ottawa, 2 p.  
Conseils des technologies de l’information et des communications (CTIC) (2014). «examen 
annuel de l’économie numérique au Canada», Ottawa, 34 p. 
Cotton, J.L. et Tuttle, J.M. (1986). « Employee turnover: A meta-analysis and review with 
implications for research », Academy of Management Review, volume 11, p. 55-70. 
Cousineau, J.-M. (2005). « Emploi et salaire », Montréal, Les Presses de l’Université de 
Montréal, 396 p. 
Dale-Olsen, H. (2006). « Wages, fringe benefits and worker turnover », Labour Economics, 
volume 13, numéro 1, p. 87-105.  
Dawley, D., Houghton, J.D. et Bucklew, N.S. (2010). « Perceived Organizational Support and 
Turnover Intention: The mediating Effects of Personal Sacrifice and Job Fit », The 
Journal of Social Psychology, volume 150, numéro 3, p. 238-257. 
Delery, J.E., Gupta, N., Shaw, J.D., Jenkins, G.D. et Ganster, M.L. (2000). « Unionization, 
Compensation, and Voice Effects on Quits and Retention », Industrial Relations, 
volume 39, numéro 4, p. 625-645. 
Dessler, G. (1999) Essentials of humain resource management. Upper Saddle River, NJ: 
Prentice Hall. 298 p. 
Dion, G. (1986). Dictionnaire canadien des relations du travail, 2e édition, Québec, Les 
Presses de l’Université Laval, 993 p. 
Ehrenberg, R.G. et Smith, R.S. (2003). « Modern labor economics », 8ème édition, Boston, 
Addison-Wesley Publishing Co. 
Eisenhardt, M, K. (1989). Agency theory: An assessment and review. Academy of 
Management Review, 14(1), 57) 
Eisenberger, R., Fasolo, P. et Davis-LaMastro, V. (1990). « Perceived organizational support 
and employee diligence, commitment, and innovation », Journal of Applied 
Psychology, volume 75, p. 51-59. 
Eisenberger, R., Stinglhamber, F., Vandenberghe, C.,  Sucharski, I.L. et Rhoades, L. (2002). 




and Employee Retention », Journal of Applied Psychology, volume 87, numéro 3, p. 
565-573. 
Even, W.E. et Macpherson, D.A. (1996). « Employer size and labor turnover: The role of 
pensions », Industrial and Labor Relations Review, volume 49, numéro 4, p. 707-728. 
Farber, H.S. (1980). « Unionism, labor turnvover, and wages of young men », Research in 
Labor Economics, volume 3, p. 33-53. 
Fiorito, J.,  Bozeman, D.P., Young, A. et Meurs, J.A. (2007). « Organizational Commitment, 
Human Resource Practices, and Organizational Characteristics », Journal of 
Managerial Issues, volume 19, numéro 2, p. 186-207 
Firth, L., Mellor, D.J., Moore, K.A. et Loquet, C. (2004). « How Can Managers Reduce 
Employee Intention to Quit? », Journal of Managerial Psychology, volume 19, p. 170- 
187.  
Florkowski, G.W., Schuster, M.H. (1992). « Support for profit sharing and organizational 
commitment : a path analysis », Human relations, volume 45, numéro 5, p. 507-524 
Freeman, R.B. (1978). « Job Satisfaction as an Economic Variable », The American Economic 
Review, volume 68, numéro 2, p. 135-141. 
Gouldner, A. (1960). The norm of reciprocity, American Sociological Review, 25, 161-178. 
 
Green, F. (2010). « Well-being, job satisfaction and labour mobility », Labour Economics, 
volume 17, p. 897-903. 
Grenier, A. (2011). «Les pénuries de main-d’œuvre guettent-elles le marché du travail 
québécois?» Volume 7, no 2, 12 p. 
Griffeth, R.W. et Hom, P.W. (2001). « Retaining valued employees », Thousand Oaks, Sage 
Publications inc., 288 p. 
Griffeth, R.W., Hom, P.W. et Gaertner, S. (2000). « A Meta-Analysis of Antecedents and 
Correlates of Employee Turnover: Update, Moderator Tests, and Research 
Implications for the Next Millennium », Journal of Management, volume 26, numéro 
3, p. 463-488. 
Griffeth, R.W. et Hom, P. (1988). « A comparison conceptualizations of perceived alternatives 
in turnover research », Journal of Organizational Behavior, volume 9, p. 103-111. 
Gritz, Mark R. (1993). « The Impact of Training on the Frequency and Duration of 
Employment », Journal of Econometrics, volume 57, p. 21-51. 
Groothuis, Peter A. (1994). « Turnover: The Implication of Establishment Size and 
Unionization », Quaterly Journal of Business and Economics, volume 33, numéro 2, p. 
41-53. 
Guerrero, S. (2005), La théorie de l’échange social – cadre explicative de la fidélisation des 
gestionnaires, Congrès de l’ASAC, Toronto (Ontario), Canada  
Guerrero, S. et Herrbach, O. (2009). « Manager organizational commitment : a question of 
support or image? », The International Journal of Human Resources Management, 




Guthrie, J.P. (2001). « High-involvement Work Practices, Turnover, and Productivity: 
Evidence from New Zealand », Academy of Management Journal, volume 44, numéro 
1, p. 180-190. 
Guthrie, J.P. (2000). « Alternative pay practices and employee turnover: an organization 
economics perspective », Group & Organization Management, volume 25, numéro 4, 
p. 419-439. 
Haines III, V.Y., Jalette, P., et Larose, K. (2011). « Influence of Human Resource 
Management Practices on Employee Voluntary Turnover Rates in the Canadian Non 
Governmental Sector, The ». Indus. & Lab. Rel. Rev., 63, 228-246.  
Hart, S.E. (2005). «Hospital Ethical Climates and Registered Nurses’ Turnover Intentions », 
Journal of Nursing Scholarship, volume 37, numéro 2, p. 173-177.  
Hellman, C.M. (1997). « Job Satisfaction and Intent to leave », The Journal of Social 
Psychology, volume 137, numéro 6, p. 677-689. 
Herzberg, F. (1966). « Work and the nature of ma  », New York, World Publishing Co., 203 p. 
Hom, P. W., et Kinicki, A. J. (2001). « Toward a greater understanding of how dissatisfaction 
drives employee turnover ». Academy of Management Journal, 44(5), 975-987.  
Igabaria, M. et Greenhaus, J.H. (1992). « Determinants of MIS Employees’ Turnover 
Intentions : A structural Equation Model ». Communications of the ACM, volume 35, 
numéro 2, p. 35-49. 
Industrie Canada (2013). « Technologies de l'information et des communications : Profil du 
secteur canadien des TIC ». Repéré à http://www.ic.gc.ca/eic/site/ict-
tic.nsf/fra/h_it07229.html. 
Institut de la statistique du québec. (1999). «Rémunération variable : Fréquences et 
Caractéristiques selon les secteur», Montréal, 65 p. 
Institut de la statistique du québec. (2013). «La rémunération variable dans les entreprises de 
200 employés et plus au Québec», Montréal, 28 p.  
Institut de Recherche et d’Information sur la Rémunération (IRIR) (1996b). « Rémunération 
variable : fondements et impacts », Montréal, 33 p. 
Irvine, D. et Evans, M. (1995). «Job satisfaction and Turnover among Nurses: Integrating 
Research findings across studies », Nursing Research, volume 44, p. 246- 253. 
Ito, J.K. et Brotheridge, C.M. (2005). « Does supporting employees’ career adaptability lead to 
commitment, turnover, or both? », Human Resource Management, volume 44, numéro 
1, p. 5-19. 
Iverson, R.D. et Currivan, D.B. (2003). « Union Participation, Job Satisfaction, and Employee 
Turnover: An Event-History Analysis of the Exit-Voice Hypothesis », Industrial 
Relation, volume 42, numéro 1, p. 101-105. 
Junak, J.A. (2007). « Effects of Perceived Organizational Support on Turnover Intention 





Kidd, M.P. (1994). « Some Canadian Evidence on the Quit/Lay-off Distinction », Canadian 
Journal of Economics, volume 27, p. 709-733. 
Kim, S. (2005). « Factors Affecting State Government Information Technology Employee 
Turnover Intentions ». The American Review of Public Administration, 35(2), 137-
156.  
Krueger, A. et Rouse, C. (1998). « The Effect of Workplace Education on Earnings,Turnover, 
and Job Performance » Journal of Labor Economics, volume 16, numéro 1, p. 61-94. 
Lacoursière, R., Fabi, B. St-Pierre, J. et Arcand, M. (2004). « Impacts de la GRH sur différents 
indicateurs de performance : résultat d’une enquête empirique en contexte de PME 
manufacturières », Actes du Congrès de l’Association Internationale de Gestion des 
Ressources Humaines (AGRH), 22 p. 
Lakhani, H. (1988). « The effect of pay and retention bonuses on quit rates in the U.S. 
Army », Industrial & Labor Relations Review, volume 41, numéro 3, p. 430-438. 
Lambert, E.G., Hogan, N.L. et Barton, S.M. (2001). « The impact of job satisfaction on 
turnover intent: a test of a structural measurement model using a national sample of 
workers », The Social Science Journal, volume 38, p. 233-250. 
Lane, J.I., Isaac, A.G. et Stevens, D.W. (1996). « Firm Heterogeneity and Worker Turnover »,  
Review of Industrial Organization, volume 11, p. 275-291. 
Larouche, V. (1975). «Inventaire de satisfaction au travail: validation », Relations 
Industrielles, volume 30, numéro 3, p. 343 à 376. 
Lee, W-J., Phelps, J.R. et Beto, D.R. (2009). « Turnover Intention Among Probation Officers 
and Direct Care Staff: A Statewide Study », Federal Probation, volume 73, numéro 3, 
p. 28-39. 
Leigh, D.E. (1986). « Union Preferences, Job Satisfaction, and the Union-Voice Hypothesis », 
Industrial Relations, volume 25, numéro 1, p. 65-71. 
Lemay, S.A., Taylor, G.S. et Turner, G.B. (1993). « Driver Turnover and Management Policy: 
A Survey of Truckload Irregular Route Motor Carriers », Transportation Journal, 
volume 33, numéro 2, p. 15-21. 
Les affaires, (2014). «La pénurie de main-d'œuvre qualifiée au Canada, un mythe?», la presse 
canadienne, 26 mars 2014. Repéré à http://www.lesaffaires.com/secteurs-d-
activite/gouvernement/la-penurie-de-main-d-oeuvre-qualifiee-au-canada-un-
mythe/567506.   
Lincoln, J.R. et Kallerberg, A.L. (1996). « Commitment, Quits, and Work Organization in 
Japenese and U.S. plants », Industrial and Labor Relations review, volume 50, numéro 
1, p. 39-59. 
Liu, B., Liu, J. et Hu, J. (2010). « Person-organization fit, job satisfaction, and turnover 
intention: an empirical study in the chinese public sector », Social Behavior and 
Personality, volume 38, numéro 5, p. 615-625.  
Locke, E. (1976). « The Nature and causes of job satisfaction », Dunette: University of 




Lum, L., Kervin, J., Clark, K., Reid, F. et Sirola, W. (1998). « Explaining Nursing Turnover 
Intent : Job Satisfaction, Pay Satisfaction, or Organizational Commitment? », Journal 
of Organizational Behavior, volume 19., p. 305-320.  
Luna-Arocas, R. et Camps, J. (2008). « A model of high performance work practices and 
turnover intentions », Personnel Review, volume 37, numéro 1, p. 26-46. 
Lynch, L.M. (1991). « The Role of Off-the Job vs. On-the-Job Training for the Mobility of 
Young Women Workers », American Economic Review, volume 81, numéro 2, p. 151-
156. 
Meyer, J.P., Allen, N.J., et Smith, C.A. (1993), “Commitment to Organizations and 
Occupations: Extension and Test of a Three-Component Conceptualization”, Journal of 
Applied Psychology, Vol.78, p. 112-128 
Meyer, J.P., Stanley, D.J., Herscovitch, L. Et Topolnytsky, L. (2002). « Affective, 
continuance, and normative commitment to the organization : a meta-analysis of 
antecedents, correlates, and consequences », Journal of Vocational Behavior, volume 
61, numéro 1, p. 20-52 
Miceli, M.P. et Heneman, R.L. (2000). « Contextual determinants of variable pay plan design: 
a proposed research framework », Human Resource Management Review, volume 10, 
numéro 3, p. 289–305 
Min, H. (2007). « Examining sources of warehouse employee turnover », International Journal 
of Physical, volume 37, numéro 5, p. 375-388. 
Morin, L. et Renaud, S. (2009). « La rétention des employés et les pratiques de formation et de 
rémunération: État des lieux de la littérature en GRH, psychologie et économie du 
travail », Actes de colloque, 20ème congrès de l’Association Internationale de Gestion 
des Ressources Humaines (AGRH), 17 p. 
Morin, E.M. (1996). « Psychologies au travail », Montréal, Éditions Gaëtan Morin, 535 p.  
Morrell, K., Loan-Clarke, J. et Wilkinson, A. (2001). « Unweaving leaving: the use of models 
in the management of employee turnover », International Journal of Management 
Reviews, volume 3, p. 219-244.  
Mowday, Richard T, Steers, Richard M, et Porter, Lyman W. (1979). « The measurement of 
organizational commitment ». Journal of vocational behavior, 14(2), 224-247.  
Mueller, C., Boyer, E., Price, J. et Iverson, R. (1994). « Employee attachment and noncoercive 
conditions of work », Work and Occupations, volume 21, p. 179-212. 
Mueller, C.W. et Price, J.L. (1989). « Some consequences of turnover: A work unit analysis », 
Human Relations, volume 42, p. 389-402. 
O’Halloran, P., (2012). «Performance pay and employee turnover», Journal of Economic 
Studies, Vol. 39 No. 6, pp. 653-674. 
Parent, D. (1999). « Wages and Mobility: The Impact of Employer-Provided Training », 




Park, H.Y., Ofori-Dankwa, J. et Bishop, D.R. (1994). « Organizational and environmental 
determinants of functional and dysfunctional turnover: practical and research 
implications », Human Relations, volume 47, p. 353-366. 
Park, R., Appelbaum, E., et Kruse, D., (2010). «Employee involvement and group incentives 
in manufacturing companies: a multi-level analysis», Human Resource Management 
Journal, Vol 20, no 3, pages 227–243 
Pierce, J.L., O’Driscoll, M.P. et Coghlan, A.M. (2004). « Work environnement structure and 
psychological ownership: the mediating effects of control », Journal of social 
psychology, volume 144, p. 5047-534. 
Pilar de Luis Carnicer, M., Martinez Sanchez, A., Perez Perez, M. et Vela Jiménez, M.J. 
(2004). « Analysis of internal and external labour mobility: A model of job-related and 
non-related factors », Personnel Review, volume 33, numéro 2, p. 222-240. 
Powell, I., Montgomery, M. et Cosgrove, J. (1994). «Compensation structure establishment 
quit and fire rates », Industrial Relations, volume 33, p. 229-248.  
Price, J.L. (1977). « The study of turnover », Ames, The Iowa State University Press, 160 p. 
Price, W. (1980). « La relation entre le niveau d’éducation des travailleurs et le taux de 
roulement volontaire », Relations Industrielles, volume 35, numéro 2, p. 295-303. 
Price. J.L. et Mueller, C. (1986). « Absenteeism and turnover among hospital employees, », 
Greenwich, JAI Press, 282 p.  
Price, J.L. (2001). « Reflections on the determinants of voluntary turnover », International 
Journal of Manpower, volume 22, numéro 7, p. 600-624. 
Rhoades, L. et Eisenberger, R. (2002). « Perceived Organizational Support: A Review of the 
Literature », Journal of Applied Psychology, volume 87, numéro 4, p. 698-714.  
Rhoades, L., Eisenberger, R. & Armeli, S. 2001. Affective commitment to the organization : 
the contribution of perceived organizational support, Journal of Applied Psychology, 
86, 825-836.  
St-Onge, S. (2014). Gestion de la rémunération : Théorie et pratique, 3e édition, Montréal, les 
éditions de la chenelière,  607 p. 
Shaw, J.D., Delery, J.E., Jenkins G.D. et Gupta, N. (1998). « An Organization-level Analysis 
of Voluntary Turnover and Involuntary Turnover », Academy of Management Journal, 
volume 41, numéro 5, p. 511-525. 
Sheidow, A.J., Schoenwald, S.K., Wagner, H.R., Allred, C.A. et Burns, B.J. (2007). 
« Predictors of Workforce Turnover in a Transported Treatment Program », 
Administration Policy Mental Health & Mental Health Service Research, volume 34, p. 
45-56.  
Singh, P. et Loncar, N. (2010). « Pay Satisfaction, Job Satisfaction and Turnover Intent », 
Industrial Relations, volume 65, numéro 3, p. 470-490.   
Sousa-Poza, A. et Henneberger, F. (2002). « Analyzing job mobility with job turnover 





Stata Longitudinal-Data/Panel-Data Reference Manual (2009). 11ième édition. 563 p. 
Stewart, S.M., Bing, M.N., Gruys, M.L. et Helford, M.C. (2007). « Men, Women, and 
Perceptions of Work Environments, Organizational Commitment, and Turnover 
Intentions », Journal of Business and Public Affairs, volume 1, numéro 1. 
Su, S., Baird, K. et Blair, B. (2009). « Employee organizational commitment : the influence of 
cultural and organizational factors in the Australian manufacturing industry », The 
International Journal of Human Resources Management, volume 20, numéro 12, p. 
2494-2516 
Sweins, C. et Kalmi, P. (2008). « Pay knowledge, pay satisfaction and employee commitment: 
evidence from Finnish profit sharing schemes », Human resources management 
journal, volume 18, numéro 4, p. 366-385 
Tabachnick, B. G., et Fidell, L. S. (2001). «Using Multivariate Statistics», 4th edition. Boston, 
MA: Allyn and Bacon. 
Tabachnick, B.G. et Fidell, L.S. (2007). « Using Multivariate Statistics », 5e édition, Pearson, 
1008 p. 
TECHNOCompétences (2008). «Diagnostic sectoriel de main-d’œuvre du secteur des 
technologies de l’information et des communications », Montréal, 138 p.  
TECHNOCompétences (2011). «Diagnostic sectoriel de main d’œuvre du secteur des 
technologies de l’information et des communications », Montréal, 70 p. 
TECHNOCompétences (2013). «L’emploi dans l’industrie du jeu électronique au Québec en 
2012 », Montréal, 32 p. 
Trevor, C.O. (2001). « Interactions among actual ease-of-movement determinants and job 
satisfaction in the prediction of voluntary turnover », Academy of Management 
Journal, volume 44, numéro 4, p. 621-638. 
Van Breukelen, W., Van Der Vlist R. et Steensma, H. (2004). « Voluntary employee turnove : 
combining variables from the ‘traditional’ turnover literature with the theory of 
planned behaviour », Journal of Organizational Behavior, volume 25, p. 893-914. 
Veum, J.R. (1997). « Training and Job Mobility among Young Workers in the United States », 
Journal of Population Economics, volume 10, numéro 2, p. 219-233. 
Vroom, V.H. (1964). « Work and Motivation », New-York, Éditions John Wiley et Sons, 
331p.  
Wilson, N. et Peel, M.J. (1991). « The Impact on Absenteeism and Wuits of Profit-sharing and 
Other Forms of Employee Participation », Industrial and Labor Relations review, 
volume 44, numéro 3, p. 454-468. 
Zimmerman, Ryan D, et Darnold, Todd C. (2009). « The impact of job performance on 
employee turnover intentions and the voluntary turnover process: A meta-analysis and 
path model ». Personnel Review, 38(2), 142-158.  
Zweimuller, J. et Winter-Ebmer R. (2000). « Firm-specific Training: Consequences for Job  
Mobility », Allemagne, IZA Discussion Paper, Paper 13
 
 
i 
 
